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摘 要 随 着 全 球 化 发 展 的 深入 ， 越 来 越 多 的 企业 领导 者 具有 多 元 文化 经 历 。 多 元 文化 经 历 
是 指 个 体 具 有 直接 或 间接 与 外 国文 化 元 素 或 人 群 进行 交互 的 经 历 。 拟 从 领导 者 发 展 (leader 
development) 和 领导 力 发 展 (leadership development) 两 个 层面 ， 全 面 地 探讨 多 元 文化 经 历 对 企 
业 领 导 者 能 力 形 成 及 发 展 的 影响 : 第 一 ， 探 讨 多 元 文化 经 历 对 领导 者 能 力 发 展 (包括 个 人 层 
面 、 关 系 层 面 和 社会 层面 能 力 ) 的 影响 及 内 部 机 制 ， 第 二 ， 探 讨 多 元 文化 经 历 对 领导 力 发 展 
(包括 领导 力 涌现 、 领 导 力 选 拔 和 领导 力 效 能 ) 的 影响 及 内 部 机 制 。 项 目 成 果 不 仅 能 够 丰富 领 
导 者 能 力 形 成 与 发 展 等 组 织 管理 相关 理论 , 还 能 为 企业 的 全 球 化 管理 及 国际 化 人 才 培 养 实践 


提供 建议 。 
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1 问题 提出 


“未 来 公司 需要 的 领导 是 对 市 场 有 深刻 体验 和 宽 文 化 背景 的 人 。 多 元 文化 的 人 , 在 

面 对 如 今 信息 化 发 达 的 社会 ， 可 以 不 断 通 过 学 习 不 同 领 域 知识 , 刷新 自我 认 知 ,再 进行 

知识 重组 与 运用 , 这 样 可 以 用 最 低 成 本 来 实现 身份 上 的 转变 。 以 全 球 化 的 视野 选拔 领导 
是 华为 领导 选拔 的 原则 之 一 。” 

一 一 任正非 


多 元 文化 经 历 是 指 个 体 所 有 的 直接 和 间接 的 与 外 国文 化 元 素 或 者 人 群 进行 交互 的 经 历 
(Leung etal., 2008)。 许 多 企业 领导 者 的 成 功 都 获 益 于 丰富 的 多 元 文化 经 历 。 例 如 ， 苹 果 公 司 
的 创始 人 乔布斯 ， 曾 多 次 游历 日 本 和 印度 ， 并 长 期 保持 与 上 述 两 种 文化 的 紧密 联系 。 他 曾 在 
印度 修行 的 过 程 中 得 到 顿悟 ， 立 志 “ 通 过 创造 不 同 几 响 的 产品 ,来 传递 思想 和 价值 ， 使 世界 
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变 得 更 美好 ”他 也 将 自己 在 日 本 “ 禅 学 ”中 学 到 的 “ 极 简 ”哲学 融入 到 了 苹果 产品 的 设计 


理念 中 ,塑造 了 苹果 产品 简单 优雅 的 品牌 基因 ， 从 而 推动 了 公司 的 巨大 成 功 。 在 领导 者 选拔 


和 能 力 培养 的 过 程 中 ,企业 也 越 来 越 重视 多 元 文化 经 历 所 发 挥 的 重要 作用 。 例如 ,全 球 知名 


的 意大利 奢侈 品 公司 古驰 近期 宣布 , 将 在 集团 的 关键 职能 部 门 和 领导 职位 中 聘请 具有 多 元 文 
化 经 验 的 管理 者 ， 以 推动 全 球 各 地 区 团队 的 多 元 化 和 包容 性 ， 促 进 集团 创新 发 展 (Liam 
Freeman, 2019)。 作 为 全 球 领先 的 通讯 技术 企业 ， 华 为 公司 也 一 直 坚 持 以 全 球 化 的 视野 选拔 


和 培养 企业 管理 者 。 任正非 表示 : 未 来 公司 需要 的 干部 是 对 市 场 有 深交 


I 体验 和 宽 文 化 背景 的 


人 。 公 司 坚 持 让 各 级 管理 者 到 海外 锻炼 , 集团 的 高 级 管理 者 更 是 需要 获得 长 期 在 海外 工作 的 


经 历 后 方 可 回 集团 任职 。 


随 着 企业 界 逐 渐 认识 到 多 元 文化 经 历 的 重要 性 (Pelos, 2017)， 学 者 们 也 在 理论 界 展 开 了 
对 于 多 元 文化 经 历 的 研究 。Leung 等 2008) 将 多 元 文化 经 历 定 义 为 : 个 体 所 有 的 直接 和 间接 
的 与 外 国文 化 元 素 或 者 人 群 进行 交互 的 经 历 。 不 同 领 域 的 学 者 们 从 多 个 学 科 视角 探讨 了 多 元 
文化 经 历 的 影响 。 在 心理 学 领域 , 相关 研究 主要 关注 个 体 的 知觉 和 认 知 等 基本 心理 过 程 在 多 


元 文化 环境 中 的 表现 或 作用 (例如 , Gelfand et al., 2017; Hofstede et al., 19 


90; Triandis & Gelfand, 


1998)。 管 理学 领域 的 已 有 研究 主要 集中 于 国际 商务 子 领域 。 学 者 们 主要 探讨 了 跨国 企业 中 


外 派 员 工 在 多 元 文化 环境 中 的 文化 适应 和 绩效 表现 等 方面 的 问题 (例如 ，Bhaskar-Shrinivas et 


al., 2005; Harvey & Moeller, 2009; Mendenhall & Oddou, 1985). 


近年 来 , 管理 学 领域 的 研究 逐渐 开始 关注 多 元 文化 经 历 在 组 织 管理 中 的 作用 。 相 关 的 研 


究 主 要 涉及 多 元 文化 经 历 对 组 织 员工 创造 力 与 创新 (例如 ，Chua, 2018; Lee & Kim, 2011; Lu 


et al., 2017; Perry-Smith & Shalley, 2014; Shipilov et al., 2017)、 人 际 信和 


E(Cao et al., 2014)、 群 


际 偏见 (Tadmor et al., 2012; Tadmor et al., 2018) 等 心理 过 程 和 行为 表现 的 影响 。 然 而 ， 已 有 文 


献 缺乏 对 领导 者 层面 多 元 文化 经 历 相关 问题 的 关注 。 组 织 管理 领域 的 研究 对 多 元 文化 经 历 与 


领导 者 能 力 及 发 展 之 间 关 系 的 理解 尚 处 在 起 步 阶段 。 因 此 , 本 研究 将 综合 运用 问卷 调查 数据 、 


实验 数据 和 客观 二 手数 据 , 结合 多 种 定性 和 定量 的 研究 方法 , 探讨 多 元 文化 经 历 对 领导 者 能 


力 形成 及 发 展 的 影响 、 内 在 机 制 和 边界 条 件 。 
2 国内 外 研究 现状 


2.1 多 元 文化 经 历 的 定义 与 分 类 
近 十 年 以 来 ， 关 于 多 元 文化 经 历 的 


文献 迅速 增加 。 来 自 不 同 


究 
学 、 教 育 心理 学 、 发 展 心理 学 、 工 业 心 理学 、 国 际 商务 、 组 织 管理 ) 的 众多 学 者 均 致力 于 多 


领域 (例如 ， 社 会 心理 


元 文化 经 历 的 相关 问题 在 各 自 的 学 科 领 域 进行 了 探索 性 的 研究 。 在 组 织 管理 领域 , Leung 等 
(2008) 率 先 对 多 元 文化 经 历 进行 了 完整 的 定义 : 个体 所 有 的 直接 和 间接 的 与 外 国文 化 元 素 
或 者 人 群 进行 交互 的 经 历 。 

通常 ， 学 者 们 将 多 元 文化 经 历 按 照 广度 (breadth) 和 深度 (depth) 来 划分 。 多 元 文化 经 历 的 
广度 通常 是 指 个 体 所 经 历 过 的 外 国文 化 的 数量 ， 而 深度 则 通常 是 指 个 体 的 外 国文 化 经 历 的 
时 间 长 度 或 者 对 外 国文 化 的 认同 程度 (Adam etal., 2018; Cao etal.,2014)。 已 有 的 研究 普遍 认 
为 ， 多 元 文化 经 历 的 深度 比 广度 在 很 多 方面 更 能 够 促进 个 体 的 创造 力 和 认 知 能 力 。 例 如 ， 
Maddux 和 Galinsky (2009) 发 现 ， 在 国外 生活 的 时 间 长 度 是 提升 个 体 创 造 力 的 必要 条 件 。 如 
果 仅 仅 是 在 国外 短期 旅游 ,对 创造 力 的 提升 并 没有 帮助 。 Godart 等 (2015) 通 过 深度 分 析 世 界 
270 个 时 尚 品牌 11 年 的 数据 发 现 ， 创 意 总 监 在 国外 工作 的 经 历 ， 能 够 显著 地 预测 其 时 尚 品 
牌 的 创新 指数 。 具体 而 言 , 创意 总 监 在 国外 工作 的 时 间 越 长 ,其 品牌 的 创新 指数 也 越 高 ; 但 
是 , 创意 总 监 所 工作 过 的 国家 数量 却 与 时 尚 品牌 的 创新 指数 无 关 。Lu 等 (2017) 的 研究 指出 ， 
亲密 的 跨 文 化 社会 关系 (close intercultural social relationships) 也 有 助 于 提升 创造 力 、 工 作 创 
新 和 创业 精神 。 他 们 发 现 ， 跨 文化 的 友谊 和 爱情 有 助 于 将 思想 与 价值 观 渗透 成 为 自我 概念 
的 一 部 分 ， 从 而 促进 个 体 创造 性 、 创 新 和 认 知 能 力 。 他 们 还 发 现 , 一 个 人 回国 后 如 果 与 国外 
的 朋友 交往 越 密切 ， 越 有 可 能 自力 门户 进行 创业 。 具 体 而 言 ， 交 往 密 切 程度 每 增加 1 个 单 
位 ， 创 业 的 几率 就 会 增加 0.11。 
2.2 多 元 文化 经 历 对 个 体 心 理 和 行为 的 影响 
早期 与 多 元 文化 经 历 相 关 的 研究 主要 集中 于 社会 心理 学 和 国际 商务 等 领域 。 这 些 领域 


的 研究 主要 探讨 了 外 籍 雇员 的 经 历 (Cohen, 1977; Harvey, 1983; Harzing, 1995) 如 何 受 到 个 体 


H 


(Caligiuri, 2000; Ones & Viswesvaran, 1997), 2HR (Mendenhall et al., 1987) 和 文化 (Stahl & 


Caligiuri, 2005) 等 因素 的 影响 ， 以 及 外 籍 雇员 如 何 调整 、 表 现 和 管理 他 人 (Bhaskar-Shrinivas 


et al., 2005; Harvey & Moeller, 2009; Mendenhall & Oddou, 1985)。 另 一 些 文献 则 集中 研究 基 
础 的 心理 过 程 (例如 ， 认 知 、 知 觉 ) 如 何在 不 同文 化 中 发 挥 不 同 作用 ( 范 征 等 ,2018; FE F, 
2019; BH, 唐宁 玉 ,2010; X, 井 润 田 , 2004; 刘 燕 ， 李 锐 ,2018; LAE - KH, RH 
红 ,2017; 苏 涛 等 ,2019; RE 等 ,2014; 杨 晓 莉 等 ,2010)。 自 2008 年 以 来 ， 越 来 越 多 的 
理学 研究 开始 从 组 织 的 视角 探讨 多 元 文化 经 历 对 个 体 心 理 和 行为 的 影响 (Leung et al., 2008). 
这 些 研究 明确 地 检验 了 不 同类 型 的 多 元 文化 经 历 (例如 ， 生 活 或 旅行 ， 跨 文化 关系 ， 跨 文化 
社交 网 络 ， 多 元 文化 身份 ) 对 员工 心理 和 组 织 产 生 的 重要 影响 。 

现 有 大 部 分 关于 多 元 文化 经 历 的 研究 ， 聚 焦 于 组 织 创造 力 (creativity) 和 创新 (innovation)。 


[CE 


mi 
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随 着 人 工 智能 和 量子 计算 等 新 技术 的 发 展 ， 创 造 力 和 创新 在 当前 动态 变化 的 组 织 环境 中 变 
得 越 来 越 重 要 ， 而 多 元 文化 经 历 可 以 通过 以 下 几 种 路 径 促进 创造 力 和 创新 。 首 先 ， 多 元 文 
化 经 历 为 个 体 提供 直接 接触 新 想法 和 观念 的 机 会 。 例 如 ， 多 元 文化 经 历 能 为 个 体 提 供 机 会 
去 接触 不 同 的 事物 ， 学 习 新 的 思考 方式 和 视角 。 其 次 ， 多 元 文化 经 历 能 提升 个 人 能 力 ， 让 人 
们 看 到 外 在 相同 形式 或 行为 下 蕴含 的 不 同 含义 (例如 ， 不同 国家 对 于 盘 中 剩余 食物 的 不 同 理 
解 )。 第 三 ， 多 元 文化 经 历 会 动摇 个 体 原 本 的 思维 定式 和 知识 结构 ， 让 个 体 更 容易 接受 其 他 
文化 的 观念 和 视角 。 第 四 ， 多 元 文化 经 历 会 让 个 体 在 心理 上 做 好 准备 ， 去 吸收 来 自 不 同文 
化 的 观点 、 准 则 和 实践 ， 并 在 多 样 化 的 资源 中 检索 和 寻找 新 的 观点 ， 将 它们 应 用 在 创新 过 
程 中 。 第 五 ， 多 元 文化 经 历 会 促进 个 体 对 于 不 同文 化 间 的 差异 性 观念 整合 ， 进 而 合成 新 的 
观点 。 外 国文 化 中 可 能 包含 与 个 体 本 国文 化 有 差异 的 价值 和 观点 ， 这 些 不 一 致 的 观念 可 能 
> 会 促使 个 体 去 探索 两 种 文化 之 间 的 相互 关系 。 解 决 观念 差异 化 的 过 程 会 让 个 体 具 有 更 高 的 
认 知 复杂 性 ， 从 而 能 够 在 不 同 的 文化 中 检索 看 似 不 同 的 观念 ， 然 后 将 它们 以 创新 性 的 方式 
整合 起 来 ， 进 而 产生 创新 (Leung et al., 2008). 
基于 已 有 的 相关 文献 ， 多 元 文化 经 历 对 组 织 创 造 力 和 创新 的 研究 结论 是 高 度 一 致 的 ， 
即 多 元 文化 经 历 在 个 体 、 团 队 和 组 织 层 面 上 都 激发 了 创造 力 和 创新 。 与 没有 这 种 经 历 的 个 
体 相 比 ， 居 住 在 国外 (Maddux & Galinsky, 2009)、 在 国外 工作 (Godart et al., 2015)， 或 者 将 两 
种 以 上 文化 融入 自身 身份 (Tadmor et al.,2012) 的 个 体 ， 展 现 了 更 高 的 创造 力 和 创新 水 平 。 并 
且 ， 多 元 文化 经 历 不 仅 会 影响 个 体 层 面 的 创造 力 ， 还 会 进一步 影响 团队 层面 (Tadmor et al., 
2012) 或 整个 组 织 层面 (Godart et al., 2015) 的 创造 力 和 创新 。 
rr 进一步 的 研究 发 现 ， 某 些 类 型 的 多 元 文化 经 历 甚 至 不 需要 实际 出 国 就 可 以 激发 创造 力 
和 创新 。 例 如 , 与 外 国人 成 为 亲密 朋友 或 同事 、 拥 有 多 元 文化 的 家 庭 、 掌 握 多 种 语言 、 在 多 
元 文化 团队 中 工作 、 拥 有 跨越 文化 边界 的 职业 关系 网 ， 或 者 将 双 元 文化 或 多 元 文化 的 身份 


完全 融入 自己 的 自我 意识 等 ， 均 会 对 创造 力 和 创新 产生 积极 影响 (Chang et al., 2014; Cheng 


= 


et al., 2008; Chua, 2018; Goctowska & Crisp, 2014; Lee & Kim, 2011; Lu et al., 2017; Mok & 
Morris, 2010; Perry-Smith & Shalley, 2014; Saad et al., 2013; Shipilov et al., 2017). lk, iX— 
套 逐 渐 清 晰 的 研究 脉络 表明 ， 某 些 具体 类 型 的 多 元 文化 经 历 (国内 或 国外 经 历 ) 会 对 个 体 、 团 
队 和 组 织 层面 的 创造 力 和 创新 产生 积极 影响 。 

随 着 多 元 文化 经 历 研究 的 发 展 和 深入 ， 组 织 研 究 者 们 发 现 ， 多 元 文化 经 历 还 会 对 其 他 
很 多 组 织 中 重要 的 工作 表现 产生 积极 影响 。 例 如 ， 外 国文 化 经 历 可 以 促使 个 体 认 识 到 ， 不 
同 的 个 体 是 由 不 同 的 文化 背景 塑造 的 ， 可 以 对 相似 的 情况 或 信息 做 出 不 同 的 反应 。 因 此 ， 
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这 些 个 体会 在 多 元 文化 的 组 织 中 形成 更 有 成 效 的 工作 风格 (Chua et al., 2012; Morris et al., 
2019)。 此 外 ， 与 没有 路 文化 经 验 的 人 相 比 ， 有 具有 多 元 文化 经 历 的 个 体会 形成 更 清晰 的 自我 
概念 ， 从 而 做 出 不 同类 型 的 职业 决策 ， 并 对 他 人 的 反馈 施 以 更 准确 的 应 对 措施 (Adam et al., 
2018)。 不 仅 如 此 , 具有 多 元 文化 经 历 的 个 体 在 工作 面试 中 的 成 功率 更 高 (Maddux et al., 2014)、 
享有 更 好 的 职业 声誉 且 能 以 更 快 的 速度 晋升 (Tadmor etal., 2012)。 最 后 ， 多 元 文化 经 历 也 有 
助 于 减少 团队 和 组 织 对 外 来 成 员 的 偏见 , 这 一 结论 对 于 跨国 组 织 管理 尤为 重要 (Tadmor et al., 


2012, 2018). 

现 有 研究 表明 ， 多 元 文化 经 历 也 可 能 会 对 组 织带 来 负面 影响 。 由 于 在 多 个 国家 的 生活 
经 历 会 使 个 体 接触 到 多 种 类 型 的 社会 道德 准则 ， 这 会 使 人 们 的 道德 观念 更 加 灵活 和 具有 不 
确定 性 ， 因 此 可 能 导致 个 体 做 出 更 多 的 不 道德 行为 (Lu et al., 2017)。 此 外 ， 还 有 研究 表明 ， 
消极 的 跨 文 化 互动 可 能 导致 人 与 人 之 间 的 偏见 增加 ， 这 在 很 多 情境 下 比 积极 的 跨 文 化 互动 
所 减少 的 偏见 更 多 (Barlow et al., 2012)。 例 如 ， 明 显 消极 的 多 元 文化 经 历 会 导致 个 体 对 外 表 
现 出 更 多 的 刻板 印象 和 偏见 ， 这 些 刻 板 印象 和 偏见 既 来 自 其 有 生活 经 历 的 特定 国家 ， 也 可 
能 来 自 其 他 的 国家 和 种 族人 群 ， 从 而 对 组 织 产生 各 种 直接 和 间接 的 消极 影响 (Affinito et al., 
2020). 

2.3 领导 者 能 力 形成 与 发 展 

随 着 全 球 化 的 深入 发 展 ,世界 变 得 越 来 越 “ 平 ”(Friedman, 2006)。 由 于 全 球 商业 环境 变 
得 愈 发 复杂 ， 组 织 中 的 领导 能 力 不 断 面临 着 新 的 挑战 (Bennis, 2012)。21 世纪 的 组 织 面临 着 
全 球 化 和 技术 革命 所 带 来 的 复杂 性 。 新 的 竞争 格局 充满 了 战略 上 的 不 连续 性 、 不 平衡 性 、 
边界 模糊 、 竞 争 转移 ， 以 及 对 创新 和 知识 共享 的 迫切 需要 。 随 着 组 织 、 工作 场所 和 全 球 化 挑 
战 变 得 更 加 相互 关联 和 难以 预测 , 组 织 对 领导 能 力 发 展 的 要 求 变 得 更 加 复杂 和 多 元 (Drath et 
al., 2008; Martin, 2007; Uhl-Bien et al., 2007)。 在 这 一 背景 下 ， 学 术 界 和 企业 界 越 来 越 意识 到 
领导 者 能 力 发 展 的 重要 作用 ， 他 们 将 其 视 为 企业 在 国际 化 竞争 中 获得 优势 的 关键 性 战略 资 
源 (Day, 2000; Day etal., 2014)。 因 此 ， 如 何在 全 球 化 背景 下 培养 并 发 展 领导 能 力 已 成 为 学 术 
界 和 企业 界 共同 关注 的 焦点 。 

有 关 领 导 能 力 形成 与 发 展 的 研究 主要 源 于 发 展 心理 学 领域 关于 成 人 发 展 的 探讨 。 发 展 
心理 学 将 领导 能 力 形成 与 发 展 视 为 一 个 动态 和 长 期 的 过 程 ， 这 一 过 程 与 个 人 的 职业 生涯 与 
终生 发 展 密切 相关 。 随 着 个 人 职业 生涯 和 生活 经 历 的 发 展 ， 组 织 中 具有 领导 者 潜质 的 个 体 
将 逐渐 培养 出 处 理 日 益 复 杂 问 题 的 能 力 (Day et al., 2008; Day, 2012; Kegan & Lahey, 2010; 


Knoll & Sternad, 2021; Palus & Drath, 1995)。 领 导 者 能 力 的 发 展 属于 个 体 自我 身份 发 展 的 重 
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要 分 支 ， 与 个 体 价 值 观 发 展 、 经 验 知识 理解 和 复杂 性 整合 等 方面 密 不 可 分 (Baltes & 


Carstensen, 1991; Chan et al., 2005; Lord & Hall, 2005). Day 和 Harrison (2007) 认 为 ， 领 导 者 
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地 认为 自己 是 一 个 领导 者 开始 ， 并 运用 这 种 信念 作为 滤 镜 来 


指导 自身 在 个 人 (individuaD)、 关 系 GelationaD) 和 社会 (collective) 层 面 的 行为 和 身份 认同 。 所 以 ， 


领导 者 能 力 的 形成 是 在 复杂 和 混乱 的 环境 和 组 织 中 ， 随 着 领导 者 和 追随 者 身份 的 涌 功 


现 和 动态 变化 的 (Uhl-Bien et al., 2007). 


目前 关于 领导 者 能 力 形成 与 发 展 的 研究 ， 主要 包括 领导 者 发 展 (leader development) 和 领 


导 力 发 展 (leadership development) 两 方面 (Day, 2000; Day, 2011; Day & Sin, 2011; Day et al., 


2014)。 前 者 关注 领导 者 个 体 层 面 的 能 力 发 展 (individual/intrapersonal), 现 有 研究 围绕 领导 者 


自身 应 具备 和 发 展 哪些 素质 开展 (Bettin & Kennedy, 1990; Mumford, et al., 2000; Reichard & 


Johnson, 2011; Strang & Kuhnerb 2009)。 后 者 则 关注 领导 力 在 组 织 情境 中 的 发 展 过 程 


(colletive/interpersonal), MA 
中 如 何 发 展 出 适应 性 的 领导 外 


et al., 1998)。 


研究 围绕 领导 者 在 与 他 人 (包括 下 属 、 同 级 等 ) 互 动 的 实践 过 程 


E 力 与 行为 (Day, 2011; Galli & Miiller-Stewens, 2012; McCauley 


在 领导 者 能 力 发 展 的 研究 方面 ， 学 者 们 对 于 领导 者 究 竞 应 具备 和 发 展 哪些 能 力 ， 并 没 


有 绝对 的 结论 。O’Connell (2014) 指 出 ，21 世纪 的 有 效 领导 者 需要 在 具备 基本 的 任务 和 技术 


技能 以 外 ， 发 展 适应 特殊 环境 和 组 织 情 境 的 能 力 。 因 此 ， 领 导 者 能 力 必须 可 以 发 展 和 调整 


来 适应 社会 和 情境 对 于 其 个 人 、 团 队 和 组 织 的 要 求 。 由 于 环境 复杂 性 和 动态 性 的 不 断 增加 ， 
作为 组 织 高 层 的 领导 者 需要 在 能 力 发 展 的 过 程 中 变 得 更 加 的 情境 依赖 (context-dependent, 


Osborn et al., 2002; Porter & M 


cLaughlin, 2006; Uhl-Bien et al., 2007)。 在 此 基础 上 ， 不 同 的 学 


者 对 领导 者 能 力 提出 了 不 同 的 要 求 。 例 如 ，Chan 等 (2005)、Lord 和 Hall (2005) 从 发 展 范式 


出 发 ， 要 求 领 导 者 通过 自我 身份 认同 (self-identity) 和 自我 图 式 (self-schema) 来 理解 和 发 展 领 


导 能 力 ， 并 具备 高 度 自 我 意识 、 元 认 知 、 自 我 调节 和 自我 激励 等 相关 技能 。Kegan 和 Lahey 
(2010) 认 为 ， 领 导 者 需要 掌握 认 知 、 情 感 和 人 际 调节 的 能 力 。Day 和 Harrison (2007) 将 领导 
者 终生 所 需要 发 展 的 能 力 总 结 为 个 体 、 关 系 和 社会 三 个 层面 ， 并 进一步 指出 应 该 包含 个 人 
优势 、 人 际 影响 力 、 关 系 框架 、 道 德 推理 能 力 、 道 德行 为 和 换 位 思考 等 具体 的 能 力 。Drath 


等 (2008) 则 认为 ,为 了 更 好 的 


在 不 同 的 组 织 、 团 队 和 行业 中 开展 工作 ， 领 导 者 需要 发 展 共享 


决策 和 共享 经 验 学 习 能 力 ， 以 及 设 定 方向 、 建 立 承 诺 和 建立 盟友 等 完成 集体 任务 的 能 力 。 
Osborn 等 (2002) 提 出 ， 当 领导 者 在 组 织 的 更 高 层次 上 工作 时 , 在 从 稳定 到 危机 、 平衡 到 混乱 


的 环境 中 ,需要 开发 更 复杂 的 注意 力 模式 、 社 交 网络 、 自 我 调节 、 认 知 和 情感 管理 等 能 力 。 
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在 全 球 化 程度 不 断 深入 发 展 的 当下 ， 全 球 领导 力 方面 的 研究 也 进一步 强调 了 领导 的 全 
球 化 经 历 对 于 领导 者 发 展 的 重要 作用 。Dinh 等 (2014) 在 综述 66 个 不 同 的 领导 力 研究 主题 中 
发 现 ， 约 一 半 的 理论 都 提 到 了 领导 者 的 全 球 化 属性 。Jokinen (2005), Mccall 和 Hollenbeck 
(2002) 均 强调 了 国际 化 经 验 对 于 成 为 全 球 领导 者 的 关键 作用 。Goldsmith 等 (2003) 提 出 全 球 
领导 者 应 具备 五 方面 的 能 力 : 全 球 化 思维 、 欣 赏 文 化 多 样 性 、 开 发 技术 知识 、 建 立 伙伴 关系 
和 联盟 以 及 共享 领导 力 。Bird 等 (2010) 通 过 对 全 球 领导 力 和 外 派 相 关 文 献 进行 回顾 , 提出 了 
全 球 领导 者 胜任 力 的 金字 塔 模 型 , 包括 五 个 层面 的 能 力 : 全 球 化 知识 、 全 球 化 思维 、 系 统 性 
技能 、 人 际 沟通 能 力 和 阀 值 特质 。Kim 和 McLean (2015) 则 提出 了 一 个 包含 三 个 层面 (核心 
特质 、 个 人 性 格 、 个 人 能 力 ) 和 四 个 维度 ( 跨 文 化 、 跨 人 际 、 全 球 商务 、 全 球 组 织 ) 的 全 球 领导 
者 胜任 力 模型 。 Park 等 (2018) 在 综述 前 人 模型 的 基础 上 , 归纳 出 学 者 们 普遍 认同 的 五 大 关键 
素质 : 跨 文 化 的 意识 和 技巧 、 全 球 化 的 思维 和 知识 、 人 际 关系 的 意识 和 技巧 、 实 施 领导 和 变 
革 的 能 力 、 领 导 者 的 个 人 素质 和 价值 观 。 其 中 , 跨 文化 的 意识 和 技巧 是 被 探讨 最 多 的 素质 。 
它 是 指 领导 者 能 够 有 意识 和 能 力 去 理解 文化 间 的 差异 ， 并 能 在 跨 文 化 的 商业 环境 中 做 出 适 
应 性 的 行为 和 决策 。 此 外 ， 拥 有 全 球 化 的 思维 和 知识 也 是 学 者 们 普遍 认同 的 重要 素质 。 全 
球 化 思维 是 一 种 高 度 复杂 的 认 知 能 力 ， 其 特点 是 对 于 全 球 多 种 文化 现实 持 有 开放 和 连接 性 
认 知 并 能 够 调解 和 整合 多 样 化 的 认 知 。 上 述 两 方面 的 能 力 均 强调 了 领导 者 需要 全 球 化 的 经 
验 和 知识 来 理解 和 应 对 环境 中 的 复杂 性 ， 从 而 获得 领导 能 力 的 提升 。 

在 领导 力 发 展 的 研究 方面 ， 学 者 们 主要 关注 领导 力 发 展 的 内 容 和 动态 过 程 。 在 内 容 方 
面 ， 鉴 于 领导 力 发 展 是 一 个 涉及 多 层次 、 多 类 型 群体 的 社会 互动 过 程 ， 学 者 们 特别 关注 在 
此 过 程 中 领导 和 员工 之 间 的 互动 质量 发 展 ， 例 如 领导 成 员 交换 质量 ， 真 实 型 领导 者 一 追随 
者 关系 等 (Galli & Miiller-Stewens, 2012; Scandura & Lankau, 1996); 在 动态 过 程 方面 ， 学 者 
们 关注 影响 领导 力 纵向 发 展 的 因素 以 及 对 于 领导 力 发 展 的 评价 机 制 。 例 如 ， 学 者 们 发 现 各 
种 维度 的 评价 反馈 对 领导 力 发 展 具 有 显著 的 促进 作用 (Facteau et al., 1998; Fleenor et al., 2010; 
Seifert & Yukl 2010)。 而 对 于 领导 力 发 展 过 程 的 评价 ， 学 者 们 则 采用 了 多 样 化 的 指标 予以 衡 


量 , 例如 工作 绩效 、 领 导 力 效能 、 领导 者 涌现 、 变 革 性 领导 等 (Day & Sin, 2011; Liet al., 2011; 


| 


Mccauley et al., 2006; Reichard et al., 2011; Strang & Kuhnert., 2009). 
2.4 简要 评述 

综合 已 有 的 研究 进展 和 国内 外 研究 动态 ， 我 们 认为 现 有 研究 仍 存在 几 个 值得 进一步 深 
入 探索 的 研究 方向 : 

(1) 在 组 织 管理 领域 有 关 个 体 多 元 文化 经 历 的 研究 还 十 分 有 限 ， 尤 其 是 多 元 文化 经 历 对 
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领导 者 能 力 形成 和 发 展 的 探讨 。 通 过 对 多 元 文化 经 历 的 文献 进行 回顾 ， 我 们 可 以 发 现 ， 现 
有 多 元 文化 经 历 的 研究 主要 集中 在 少数 心理 和 行为 指标 上 ， 我 们 对 于 在 组 织 情境 中 多 元 文 
化 经 历 会 如 何 影响 个 体 的 工作 表现 知之 甚 少 。 自 多 元 文化 经 历 (Leung et al., 2008) 的 概念 提 
出 以 来 ， 有 关 多 元 文化 经 历 的 研究 大 多 集中 在 心理 学 领域 ， 探 讨 多 元 文化 经 历 对 于 个 体 一 
般 性 心理 和 行为 的 影响 ， 如 认 知 能 力 、 创 造 力 、 信 任 、 偏 见 等 (如 , Maddux & Galinsky, 2009; 
Tadmor et al., 2012)。 近 期 , 虽然 有 学 者 开始 将 多 元 文化 经 历 的 研究 引入 到 组 织 情境 中 (Godart 
etal.,2015)， 但 研究 的 视角 仍 立足 于 企业 宏观 层面 ,缺乏 对 于 领导 自身 心理 和 行为 的 探讨 。 
因此 本 研究 将 立足 于 组 织 情境 ， 深 入 探讨 多 元 文化 经 历 对 于 领导 心理 和 行为 的 影响 ， 丰 富 
了 组 织 情境 中 的 多 元 文化 经 历 研 究 。 

(2) 已 有 的 理论 和 实证 研究 对 于 不 同类 型 多 元 文化 经 历 的 差异 化 影响 探讨 不 充分 。 现 有 
研究 发 现 ， 不 同类 型 的 多 元 文化 经 历 会 对 个 体 心理 和 行为 产生 差异 化 影响 。 例 如 ，Maddux 
和 Galinsky (2009) 的 研究 发 现 ， 在 国外 生活 (而 非 国外 旅行 ) 会 与 较 高 的 创造 力 相 关 。Cao 等 
(2014) 的 研究 则 发 现 , 丰富 的 海外 旅行 经 验 会 让 个 体 产 生 更 高 的 人 际 信任 。 虽然 目前 文献 对 
于 不 同类 型 多 元 文化 经 历 的 差异 化 影响 开展 了 一 定 的 探讨 ， 但 我 们 认为 仍 存在 两 方面 的 不 
足 。 一 方面 是 多 元 文化 经 历 的 类 型 仍 有 待 完善 。 现 有 研究 主要 区 分 了 广度 和 深度 ， 后 续 研 
究 应 考察 更 多 不 同类 型 的 多 元 文化 经 历 , 例如 , 积极 /消极 , 学习/ 工作 , 需要 物理 接触 (如 出 
国旅 行 、 学 习 )/ 不 需要 物理 接触 (如 掌握 多 种 语言 ) 等 ， 男 一 方面 是 我 们 目前 探讨 的 行为 结果 
变量 还 十 分 有 限 。 因 此 , 在 本 研究 中 , 我 们 引入 了 领导 者 能 力 形成 及 发 展 的 结果 变量 , 并 试 
图 比较 广度 和 深度 多 元 文化 经 历 对 其 的 差异 化 影响 。 

(3) 多 元 文化 经 历 对 组 织 中 个 体 产 生 影 响 的 内 部 机 制 和 边界 条 件 有 待 进一步 挖掘 。 通 过 
对 现 有 文献 的 梳理 ， 我 们 发 现在 多 元 文化 经 历 与 个 体 行为 的 影响 关系 中 存在 着 多 种 不 同 的 
心理 驱动 机 制 , 例如 心理 适应 性 (Maddux & Galinsky, 2009)、 心 理 认同 (Maddux et al., 2010), 
一 些 心 理 机 制 会 对 行为 产生 积极 影响 ， 而 有 些 心理 机 制 则 可 能 导致 负 向 影响 。 对 此 ， 我 们 
认为 应 开展 进一步 的 深入 挖掘 。 因 此 , 在 本 研究 中 , 我 们 引入 了 整合 复杂 性 的 理论 视角 ， 试 
图 从 个 体 认 知 和 经 验 学 习 的 角度 来 解释 多 元 文化 经 历 对 领导 者 能 力 和 发 展 影响 的 内 部 机 制 。 
同时 ， 我 们 通过 文献 梳理 也 发 现 ， 多 元 文化 经 历 对 于 个 体 的 影响 会 受到 个 体 因素 、 环 境 因 
素 的 调节 作用 。 例 如 ， 现 有 关于 多 元 文化 经 历 与 个 体 创 造 力 的 研究 发 现 ， 个 体 的 经 验 开放 


性 (Chen et al., 2016; Cho & Morris, 2015; Leung & Chiu, 2010)、 文 化 智力 水 平 (Chua et al., 


2012)、 认 知 闭合 需求 (Leung & Chiu, 2010) 以 及 文化 间 冲 突 (Chua, 2013) 等 均 会 在 两 者 间 关 系 
中 起 调节 作用 。 因 此 , 在 本 研究 中 , 我 们 进一步 提出 个 体 的 主观 文化 参与 程度 、 多 元 文化 间 
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距离 ， 以 及 领导 一 团队 匹配 ， 会 在 多 元 文化 经 历 与 领导 者 能 力 形成 与 发 展 的 关系 中 起 调节 
作用 。 

(4) 多 元 文化 经 历 对 领导 者 能 力 形 成 及 发 展 的 研究 还 有 待 进一步 丰富 。 诸 多 领导 力 的 相 
关 研究 都 曾 提 出 “领导 是 他 们 生活 经 历 的 产物 ”(McCall et al., 1988; Moshman, 2003)。 虽 然 
现 有 研究 探讨 了 领导 的 学 习 经 历 、 从 业经 历 等 对 于 领导 力 发 展 的 影响 ， 但 对 于 多 元 文化 经 
历 会 如 何 影 响 领导 者 自身 能 力 和 领导 力 发 展 的 研究 还 相对 有 限 (Day et al., 2014; Derue et al., 
2011; Yukl, 2012)。 随 着 全 球 化 的 深入 发 展 ， 全 球 领导 力 方面 的 研究 也 进一步 强调 了 全 球 化 
的 经 历 和 素质 对 于 领导 者 能 力 发 展 的 重要 作用 。 因 此 ， 在 本 研究 中 ， 我 们 引入 领导 者 多 元 
文化 经 历 这 一 重要 变量 ， 从 领导 者 能 力 发 展 和 领导 力 发 展 两 个 方面 ， 探 讨 多 元 文化 经 历 对 
于 领导 者 能 力 形成 和 发 展 的 重要 影响 机 制 。 


3 研究 构想 
本 项 目 探讨 多 元 文化 经 历 对 企业 组 织 中 领导 者 能 力 形成 及 发 展 的 影响 。 依 据 现 有 研究 范 
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式 ， 我 们 将 从 领导 者 发 展 (leader development) 和 领导 力 发 展 (leadership development) 两 个 层面 ， 


N 

© D 

N 全 面 地 探讨 多 元 文化 经 历 对 企业 领导 者 能 力 形成 及 发 展 的 影响 : 第 一 , 探索 多 元 文化 经 历 对 
N 

© 领导 者 能 力 发 展 的 影响 ,Day 和 Harrison (2007) 将 领导 者 能 力 发 展 分 为 三 个 层面 的 自我 完善 : 


fa la 
4 


) 
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个 人 层面 、 关 系 层面 和 社会 层面 。 个 人 层面 能 力 是 指 领 导 者 在 组 织 中 与 他 人 相 区 别 的、 个 人 
需要 具备 的 相关 能 力 和 特征 (例如 ， 问 题解 决 、 创 造 力 与 创新 、 目 我 调节 和 自我 激励 等 );， 关 
系 层面 能 力 是 指 领导 者 在 处 理 组 织 内 外 部 人 际 关 系 中 需要 具备 的 相关 能 力 ( 例 如 ， 有 效 沟通 
等 ); 社会 层面 能 力 是 指 领导 者 需要 适应 集体 与 社会 准则 的 能 力 ( 例 如 ， 道 德 推理 、 道 德 决策 
等 ); 第 二 , 探讨 多 元 文化 经 历 对 领导 力 发 展 (包括 领导 力 涌现 、 领 导 力 选 拔 和 领导 力 效能 ) 的 
影响 及 内 部 机 制 。 领导 力 发 展 是 一 个 动态 和 多 层次 的 社会 互动 过 程 , 它 关 注 领导 者 在 与 他 人 
(包括 下 属 、 同 级 等 ) 互 动 的 实践 过 程 中 如 何 发 展 出 适应 性 的 领导 能 力 与 行为 (Day, 2011; Galli 


& Miiller-Stewens, 2012; McCauley et al., 1998)。 在 本 研究 中 ， 我 们 借鉴 已 有 研究 ， 选 择 了 三 


个 代表 性 的 指标 来 衡量 领导 力 发 展 过 程 , 分 别 是 领导 力 涌现 、 领导 力 选拔 和 领导 力 效能 (Day 


& Sin, 2011; Li et al., 2011; Mccauley et al., 2006; Reichard et al., 2011; Strang & Kuhnert., 2009). 

基于 该 背景 ， 我 们 提出 以 下 三 个 研究 模块 : 在 研究 模块 1 中 , 我 们 基于 个 体 认 知 的 整合 
复杂 性 理论 ， 揭 示 多 元 文化 经 历 对 领导 者 能 力 (个 人 和 关系 层面 ) 发 展 的 影响 机 制 ， 并 从 个 体 
主观 因素 和 外 界 环境 因素 两 方面 进一步 分 析 影 响 上 述 关 系 的 边界 条 件 ; 在 研究 模块 2 中 , 我 
们 探讨 不 同类 型 的 多 元 文化 经 历 对 领导 者 能 力 (社会 层面 ) 发 展 的 差异 化 影响 和 内 部 机 制 ; 在 
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究 模块 3 中 ， 我 们 探讨 多 元 文化 经 历 对 领导 力 发 展 过 程 (包括 领导 力 涌现 、 领 导 力 选拔 、 
领导 力 效 能 ) 的 影响 和 内 部 机 制 。 


3.1 研究 模块 1: 多 元 文化 经 历 对 领导 者 能 力 〈 个 人 和 关系 层面 ) 发 展 的 影响 机 制 

本 研究 模块 的 主要 任务 : (1) 分 析 多 元 文化 经 历 对 领导 者 能 力 (个 人 和 关系 层面 ) 发 展 的 
影响 ;，(2) 区 分 深度 和 广度 多 元 文化 经 历 对 于 领导 者 能 力 发 展 的 差异 化 影响 ，(3) 基 于 整合 复 
杂 性 的 理论 视角 , 揭示 多 元 文化 经 历 对 领导 者 能 力 发 展 影响 的 内 部 机 制 ; (4) 从 个 体 主观 因素 
和 外 界 环境 因素 两 方面 , 探讨 多 元 文化 经 历 与 领导 者 能 力 之 间 关 系 的 边界 条 件 。 具体 研究 框 


架 见 图 1。 
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深度 多 元 文化 经 历 


历 | 广度 多 元 文化 经 历 


图 1 研究 模块 1: 多 元 文化 经 历 对 领导 者 能 力 发 展 的 影响 机 制 


3.1.1 多 元 文化 经 历 对 领导 者 能 力 〈 个 人 和 关系 层面 ) 发 展 的 影响 

对 于 领导 者 个 人 层面 能 力 ， 我 们 认为 多 元 文化 经 历 会 对 领导 者 的 创新 能 力 、 问 题解 决 
能 力 、 自 我 调节 能 力 产 生 积极 影响 。 领 导 的 创新 能 力 是 指 领导 能 够 提出 新 颖 且 有 用 想法 的 
能 力 。 领 导 创新 能 力 的 提升 会 对 员工 和 组 织 创 新 都 产生 积极 而 重要 的 影响 ， 因 此 对 于 领导 
创新 能 力 的 探讨 ， 一 直 是 理论 界 关 注 的 焦点 (Koseoglu et al., 2017)。 我 们 认为 多 元 文化 经 历 
会 从 创新 内 容 和 创新 思维 两 个 方面 提升 领导 的 创新 能 力 。 首 先 ， 在 创新 内 容 方面 ， 多 元 文 
化 经 历 给 让 领导 接触 到 新 的 知识 和 信息 ， 促 进 领导 学 习 。 经 验 学 习 理 论 (Kolb & Kolb, 2005) 
指出 , 个 体会 通过 处 理 新 的 、 多 样 化 的 经 验 来 进行 学 习 。 在 多 元 文化 的 环境 中 , 领导 会 接触 
到 多 样 化 的 新 信息 和 新 知识 ， 例 如 乔布斯 在 日 本 游历 时 接触 到 禅 道 。 这 些 新 知识 本 身 就 是 
促进 领导 创新 的 宝贵 资源 。 并 且 ， 新 知识 的 出 现 也 会 促进 领导 开展 进一步 的 学 习 和 探索 ， 
进行 信息 深度 加 工 ， 从 而 找 出 创新 性 的 方案 。 第 二 ， 多 元 文化 经 历 会 有 利于 领导 的 认 知 灵 
活性 ,促进 创新 性 思维 (Ritter etal.,2012)。 领 导 如 果 长 期 沉浸 在 单一 文化 环境 中 ， 他 们 的 思 
维 容易 被 固化 和 限制 ， 而 多 元 文化 能 够 让 领导 跳 脱 出 原本 单一 文化 的 思维 限制 ， 将 不 同文 
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化 中 的 思考 方式 相 结合 ， 从 而 产生 创新 性 的 想法 。 

问题 解决 能 力 和 自我 调节 能 力也 是 领导 个 体 层面 的 重要 能 力 。 在 团队 面临 困境 、 企 业 
遭遇 危机 等 关键 时 刻 , 都 需要 领导 挺身 而 出 , 采取 有 效 的 方式 解决 困境 .Maddux 和 Galinsky 
(2009) 的 研究 发 现 ,那些 在 多 元 文化 环境 中 具有 更 好 适应 性 的 被 试 , 会 在 解决 恋 题 的 实验 任 
务 中 表现 更 好 。 我 们 认为 ， 多 元 文化 经 历 会 通过 以 下 两 方面 促进 领导 的 问题 解决 能 力 。 一 
方面 , 具有 多 元 文化 经 历 的 领导 更 可 能 在 解决 问题 时 灵活 转化 视角 , 从 而 找 出 问题 的 答案 。 
灵活 的 视角 转换 在 很 多 情况 下 被 认为 是 解决 问题 的 关键 环节 (Cho & Morris, 2015)。 在 
Maddux 和 Galinsky (2009) 以 及 Cho 和 Morris (2015) 的 研究 中 ， 他 们 均 试 图 让 具有 多 元 文化 
经 历 的 被 试 去 解决 Duncker 蜡烛 任务 。 解 决 此 任务 的 关键 点 在 于 被 试 需要 灵活 转化 视角 ， 
将 装 有 大 头 针 的 盒子 不 当成 是 容器 ， 而 看 做 是 潜在 烛台 。 结 果 在 两 项 研究 中 他 们 均 发 现 ， 
个 体 的 多 元 文化 经 历 与 他 们 在 任务 中 表现 出 来 的 问题 解决 能 力 高 度 相关 。 有 关 双 语 者 的 研 
究 也 指出 (Bialystok et al., 2009)， 双 语 者 对 两 种 不 同 语言 的 有 效 管理 ， 以 及 在 两 种 语言 之 间 
进行 转换 的 需要 ， 增 强 了 他 们 的 执行 和 控制 能 力 ， 从 而 使 他 们 不 仅 在 语言 领域 ， 也 在 其 他 
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N 更 为 广泛 的 领域 里 具有 很 强 的 问题 处 理 能 力 。 因 此 我 们 认为 ， 对 于 具有 多 元 文化 经 历 的 领 
A 导 ， 在 不 同文 化 间 转 换文 化 范式 可 以 增强 其 在 不 同情 境 中 的 视角 转换 能 力 ， 这 种 能 力也 将 
= 延伸 到 领导 解决 问题 的 过 程 中 。 男 一 方面 ， 多 元 文化 经 历 也 会 塑造 领导 具备 较 高 的 抗 压 性 

本 和 自主 性 ， 这 些 都 是 问题 解决 过 程 中 的 必 备 素质 。 离 开 自己 熟悉 的 文化 环境 去 接触 新 的 文 


化 ， 对 任何 人 来 讲 都 意味 着 压力 和 挑战 。 在 多 元 文化 经 历 中 ， 领 导 可 能 会 面 对 由 文化 差异 
Cc 和 融入 所 导致 的 社会 压力 、 新 的 工作 环境 中 产生 的 任务 压力 、 以 及 失去 原本 社会 网 络 所 引 
PT 发 的 情感 压力 。 在 获得 多 元 文化 经 历 的 过 程 中 , 领导 只 能 依靠 自身 的 能 力 去 应 对 上 述 压 力 ， 
因此 上 述 过 程 无 疑 会 塑造 领导 具备 更 高 的 抗 压 性 和 自我 调节 能 力 ， 同 时 也 有 助 于 提升 领导 
的 问题 解决 能 

在 领导 关系 层面 的 能 力 方面 ， 我 们 认为 多 元 文化 经 历 会 对 领导 的 人 际 沟通 能 力 产生 积 
极 影响 。 沟 通 能 力 是 指 在 特定 的 环境 中 ， 个 体能 够 恰当 有 效 地 表达 意见 以 及 倾听 他 人 的 能 
力 (Chen & Starosta, 1996; Spitzberg & Cupach, 1984)。 有 研究 表明 ,“ 大 部 分 领导 每 天 80% 的 
时 间 都 用 在 沟通 上 ”(Brownell, 1990)。 有 效 的 领导 者 能 够 传达 明确 的 使 命 或 目的 ， 激 励 下 
属 ， 并 最 终 提升 其 团队 和 组 织 的 绩效 (Hogan et al., 1994)。 我 们 认为 ， 多 元 文化 经 历 会 通过 
塑造 领导 沟通 技巧 和 性 格 特质 来 提升 领导 的 沟通 能 力 。 首 先 ， 多 元 文化 经 历 会 丰富 领导 的 
沟通 技巧 。 现 有 研究 发 现 ， 大 部 分 的 文化 学 习 过 程 是 隐 性 的 (Savani et al., 2022)。 当 领导 沉 
浸 在 母国 单一 文化 环境 中 时 ， 他 们 会 更 倾向 于 同 与 自己 具有 相似 文化 背景 的 人 进行 交流 互 
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动 , 因此 沟通 技巧 相对 固定 (Leung etal., 2008). 而 当 个 体 处 在 非 母国 文化 的 多 元 环境 中 时 ， 
他 们 就 会 拥有 更 多 机 会 与 不 同文 化 背景 的 人 进行 沟通 和 交流 ， 在 此 过 程 中 ， 他 们 将 潜 移 默 
化 的 学 习 到 不 同文 化 环境 中 的 沟通 方式 ,丰富 自身 沟通 技巧 , 提升 沟通 能 力 。 第 二 , 多 元 文 
化 经 历 也 会 对 个 体 的 性 格 特质 予以 塑造 ， 使 其 更 有 利于 沟通 。 相 关 研究 发 现 ， 海 外 学 习 经 
历 会 让 个 体 性 格 的 开放 性 和 宜人 性 得 到 显著 增长 ,从 而 促进 其 人 际 沟通 能 力 (Greischel et al., 


2016; Zimmermann & Neyer, 2013)。 并 且 ， 多 元 文化 经 历 会 塑造 个 体 的 认 知 灵 活性 (cognitive 
flexibility)， 使 其 能 够 打破 原 有 的 认 知 模式 ， 更 加 注意 人 际 沟通 过 程 中 的 不 同 需求 ， 思 考 改 
进 方式 ， 从 而 提升 沟通 能 力 (Ritter et al., 2012). 

多 元 文化 经 历 会 促进 领导 对 于 沟通 能 力 的 反思 , 提升 元 认 知 (meta-cognition)。 当 个 体 沉 
温 在 单一 的 母国 文化 环境 中 时 ， 大 部 分 的 沟通 是 基于 习惯 做 出 的 ， 因 此 个 体会 较 少 注意 沟 
通过 程 ， 缺 乏 对 沟通 本 身 的 思考 。 而 当 个 体 接触 到 多 元 文化 环境 时 ， 文 化 之 间 的 差异 会 成 
为 外 部 刺激 触发 领导 的 元 认 知 知觉 和 思考 (Adam et al., 2018; Leung et al., 2008)， 使 领导 更 加 
注意 人 际 沟 通过 程 中 的 不 同 需求 ， 思 考 自 身 在 沟通 过 程 中 的 问题 和 改进 方式 ， 从 而 提升 自 
身 的 沟通 能 力 。 


进一步 的 ， 根 据 Maddux 等 (2021) 提 出 的 “多 元 文化 经 历 结 构 评 价 模型 ”(Structure- 


Appraisal Model of Multicultural Experiences)， 多 元 文化 经 历 的 深度 和 广度 可 能 会 对 个 体 认 
知 和 行为 产生 差异 化 影响 。 根 据 以 往 研究 结论 ， 深 度 多 元 文化 经 历 可 能 会 对 个 体 自身 
(intrapersonal) 相 关 的 结果 产生 更 显著 的 影响 , 包括 对 个 体 的 认 知 、 行为、 一 般 能 力 和 绩效 等 ; 
而 广度 多 元 文化 经 历 可 能 会 对 人 际 相 关 (interpersonal) 的 结果 产生 更 显著 的 影响 ， 包 括 人 际 
信任 、 人 际 沟通 、 领 导 行为 等 。 据 此 我 们 认为 ， 相 比 于 广度 多 元 文化 经 历 ， 深度 多 元 文化 经 
历 会 对 领导 者 个 人 层面 的 创新 能 力 、 问 题解 决 能 力 、 自 我 调节 能 力 产生 更 显著 的 影响 。 已 
有 部 分 研究 发 现 ， 深 度 多 元 文化 经 历 会 比 广度 多 元 文化 经 历 更 能 促进 个 体 的 创造 力 和 认 知 
能 力 。Maddux 和 Galinsky (2009) 以 及 Godart 等 2015) 的 研究 均 发 现 ， 在 国外 生活 或 工作 的 
时 间 长 度 是 提升 个 体 创造 力 的 必要 条 件 ， 而 游览 过 的 国家 数量 对 创新 能 力 的 提升 并 没有 显 
著 影 响 。 此 外 ， 也 有 研究 指出 ， 深 度 多 元 文化 经 历 会 让 个 体 对 不 同类 型 的 信息 产生 更 深入 
的 理解 ， 更 能 激发 个 体内 部 的 认 知 整合 过 程 (integrative process)， 因 此 有 利于 个 体 依据 不 同 
的 环境 特征 提出 适应 性 的 问题 解决 方案 (e.g., Nguyen & Benet-Martinez 2013; Tadmor et al., 
2012)。 因 此 我 们 认为 ， 相 比 于 广度 多 元 文化 经 历 ， 深 度 多 元 文化 经 历 会 对 领导 者 个 人 层面 
的 创新 能 力 、 问 题解 决 能 力 及 自我 调节 能 力 产 生 更 显著 的 影响 。 

而 对 于 领导 者 关系 层面 的 人 际 沟通 能 力 而 言 ， 我 们 认为 ， 相 比 于 深度 多 元 文化 经 历 ， 
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广度 多 元 文化 经 历 会 对 领导 者 的 人 际 沟通 能 力 产生 更 显著 的 
定 的 文化 环境 时 ， 其 掌握 的 沟通 技巧 也 是 相对 单一 的 。 而 当 1 
的 人 沟通 的 技巧 。 同 时 


时 ,其 能 够 学 习 } 


元 文化 经 历 越 广 , 越 会 建立 更 高 的 
因此 ， 我 们 提出 
导 者 关系 层面 的 能 力 产生 更 显著 的 


& Galinsky, 2020). 


掌握 和 不 同文 化 


A 


ab E 
AR 


H 


Ez 
I 


» FALL 


E 


PA 
EA 


啊 。 当 个 体 接触 的 是 相对 
由 /她 接触 到 多 样 化 的 文化 环境 
| ， 已 有 研究 也 指出 ， 个体 的 多 
个 体 的 人 际 沟通 能 力 (Cao 
深度 多 元 文化 经 历 ， 广 度 多 元 文化 经 历 会 对 领 
响 。 综 上 所 述 ， 我 们 提出 如 下 假设 : 


WEER, 这 也 会 有 利于 促进 


j 


假设 1: 多 元 文化 经 历 会 对 领导 者 个 人 层面 的 创新 能 力 、 问 题解 决 能 力 、 自 我 调节 能 力 


产生 积极 影响 。 


假设 1a: 相 比 于 广度 多 元 文化 经 历 ， 深 度 多 元 文化 经 历 会 对 领导 者 个 人 层面 的 创新 能 
力 、 问 题解 决 能 力 和 自我 调节 能 力 产 生 更 显著 的 影响 。 

假设 2: 多 元 文化 经 历 会 对 领导 者 关系 层面 的 人 际 沟通 能 力 产 生 积极 影响 。 

假设 2a: 相 比 于 深度 多 元 文化 经 历 ， 广 度 多 元 文化 经 历 会 对 领导 者 关系 层面 的 人 际 沟 
通 能 力 产 生 更 显著 的 影响 。 


3.1.2 整合 复杂 性 的 中 介 作 用 


整合 复杂 性 (integrative complexity) 是 一 种 个 体 在 处 到 


了 个 体 


(Suedfeld et al., 1992)。 整 合 复杂 性 到 


r 
rf 


决策 复杂 性 ， 通 


题 上 容忍 不 同 观点 的 能 力 ， 而 整合 则 是 指 在 不 同 观点 之 间 建 立 概念 联系 


信息 时 的 思维 倾向 和 能 力 。 它 决 定 


Leighton, 2002; Suedfeld & Tetlock, 2014; Tetlock et al., 2014). 


SLA Ee ARTEMIS 
因素 。 与 没有 接触 过 其 他 文化 的 个 体 相 比 ， 那 些 具 有 第 二 文化 经 历 的 个 体会 


杂 性 的 重要 


b 
完 指 出 ， 


AAA — 


S 


文化 接触 


p 


来 增加 整合 复杂 性 


用 多 维 文化 思维 模式 来 对 信息 进 


。 整 合 复杂 公 


行 更 有 


来 影响 领导 能 


工作 领域 的 信息 处 理 。 


。 一 方 


了 解 到 不 同 观念 之 间 


的 提升 不 仅 适 / 
因此 我 们 提出 ， 
， 多 元 文化 经 历 会 为 领导 带 来 多 样 化 
的 差异 ， 并 更 能 接受 它们 同时 存在 的 合理 性 。 例 如 ， 与 美国 客户 会 


效 地 处 理 ， 


并 


` 


是 否 具 有 在 同一 问题 上 区 分 相互 竞争 观点 和 在 这 些 观点 之 间 建 并 联系 的 能 力 


包含 区 分 (differentiation) 和 整合 (integration) 两 个 维度 : 


LE 论 聚焦 于 评估 和 解释 个 体 在 信息 处 理 过 程 中 的 认 知 和 


区 分 是 指 在 同一 问 


(second-culture exposure) 


能 够 通过 频繁 地 转换 文化 思维 杠 
j 于 文化 相关 信息 的 处 理 ， 而 且 也 会 辐射 到 


的 能 力 (Suedfeld & 


EREA 
E 


啊 个 体 整 合 复 


y= 


IS 


领导 的 多 元 文化 经 历 会 


<< 


过 塑造 领导 的 整合 复杂 性 


j 


w 


过 


a 
a 


Sl 


JA 


知识 和 视角 ， 让 领导 


il 


时 ,领导 应 该 与 客户 有 力 握 手 ， 并 可 以 直接 称呼 对 方 的 名 字 ; 而 与 韩国 


该 与 客户 相互 鞠躬 问 


IR 并 在 称谓 : 


使 用 敬 语 。 


客户 会 面 时 ， 领 导 应 


如 果 领 导 长 期 生活 在 单一 文化 环境 中 ， 他 / 


她 则 


om 


项 向 于 使 月 


H 


已 


, 原 有 文化 中 国定 的 视角 和 习惯 去 看 待 事物 ， 思 维 方式 会 相对 单一 ， 而 


当 领 导 具 备 了 多 元 文化 经 历时 ， 他 /她 则 对 于 不 同 观点 和 信息 更 加 开放 ， 更 能 接受 在 同一 事 


物 上 差异 化 观念 的 同时 存在 ， 使 自身 的 思维 方式 更 加 多 元 化 。 另 一 方面 ， 多 元 文化 经 历 也 
会 让 领导 对 于 不 同文 化 中 的 信息 和 观念 进行 更 深入 的 思考 ， 建 立 不 同 观点 间 的 联系 ， 整 合 
成 适合 自己 的 思维 框架 。 当 领导 接受 了 不 同文 化 框架 中 的 差异 化 观点 后 ， 文 化 间 的 差异 会 


成 为 外 部 刺激 触发 领导 的 元 认 知 知觉 和 思考 (Adam et al., 2018; Leung et al., 2008)， 让 领导 对 


从 中 整合 出 最 适 


用 。 


于 不 同 的 信息 和 


观念 进行 更 深入 的 比较 和 选择 。 通 过 对 各 类 观点 的 深入 思考 ， 领 导 者 更 能 
J 
日 


自己 的 综合 性 方案 。 


假设 3: 整合 复杂 性 在 多 元 文化 经 历 与 领导 能 力 (个 人 和 关系 层面 ) 的 关系 中 起 中 介 作 


3.1.3 多 元 文化 参与 程度 与 文化 距离 的 调节 作用 
文化 参与 程度 是 指 个 体 对 于 外 国文 化 的 适应 和 了 解 程度 (Maddux et al., 2014). 己 有 研究 


发 现 ， 


个 体 的 主观 


因素 会 对 多 元 文化 经 历 的 作用 效果 产生 显著 影响 。 例 如 ， 现 有 关于 多 元 


文化 经 历 与 个 体 创造 力 的 研究 发 现 ， 个 体 的 经 验 开放 性 程度 (Chen et al., 2016; Cho & Morris, 
2015; Leung & Chiu, 2010), 文化 智力 程度 (Chua et al., 2012) 以 及 认 知 闭合 程度 (Leung & Chiu, 
2010)， 均 在 多 元 文化 经 历 与 个 体 创造 力 的 关系 中 起 调节 作用 。Sam 等 (2008) 的 研究 发 现 ， 
双 元 文化 参与 度 高 的 个 体 , 会 具有 更 高 的 认 知 灵活 性 、 主 观 幸 福 感 和 创造 力 。 我 们 认为 , 个 
体 的 文化 参与 程度 反映 了 个 体 主观 对 于 外 国文 化 的 态度 。 个 体 的 文化 参与 程度 越 高 ， 意 味 


着 个 体 对 于 外 


国文 化 的 态度 越 积极 、 越 开放 ， 越 愿意 接受 新 的 文化 框架 可 能 给 自身 带 来 的 


改变 ; 而 当 个 体 文化 参与 程度 越 低 时 , 代表 个 体 对 外 国文 化 的 态度 越 消 极 、 越 保守 , 越 抵 触 
多 元 文化 经 历 带 来 的 影响 。 据 此 我 们 提出 ， 领 导 主观 的 文化 参与 程度 在 多 元 文化 经 历 与 领 


导 者 能 力 的 关系 
导 者 能 力 提升 的 


EL 


起 调节 作用 。 领 导 者 越 愿意 去 适应 和 了 解 外 国文 化 ， 多 元 文化 经 历 对 领 
影响 越 显著 。 据 此 我 们 提出 假设 : 


假设 4: 领导 者 的 多 元 文化 参与 程度 在 多 元 文化 经 历 与 领导 者 能 力 ( 个 人 和 关系 层面 的 
能 力 ) 的 影响 关系 中 起 正 向 调节 作用 ， 即 多 元 文化 参与 程度 越 高 ， 多 元 文化 经 历 对 领导 者 能 
力 的 正 向 影响 作用 越 强 ， 并 且 ， 多 元 文化 参与 程度 会 进一步 正 向 调节 整合 复杂 性 在 多 元 文 
化 经 历 与 领导 者 能 力 关系 中 的 中 介 作 用 。 

文化 距离 指 的 是 文化 之 间 在 价值 观念 、 风 俗 习惯 等 方面 的 差异 程度 (Nguyen & Benet- 
Martinez, 2013)。 如 果 两 种 文化 之 间 的 文化 距离 越 小 ， 则 意味 着 两 种 文化 在 价值 观 、 风 俗 等 
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方面 越 相 似 ; 反之 ， 当 两 种 文化 之 间 的 距离 较 大 时 ， 意 味 两 者 之 间 在 价值 观念 等 方面 差异 
较 大 。 例 如 ， 美 国文 化 与 韩国 文化 之 间 的 文化 距离 较 大 ， 而 美国 文化 与 英国 文化 之 间 的 文 


化 距离 较 小 。 已 有 相关 研究 发 现 ， 两 种 文化 之 间 的 文化 距离 也 会 对 个 体 的 心理 过 程 产 生 显 
著 影 响 。 例 如 ，Oh 等 (2004) 的 研究 发 现 ， 两 种 文化 之 间 的 距离 越 大 ， 意 味 着 个 体 在 进行 双 
文化 身份 融合 时 越 会 接触 到 不 同类 型 的 信息 ， 而 这 些 信 息 间 的 异 质 性 会 促进 个 人 学 习 ， 进 


而 影响 创新 行为 。 而 当 两 种 文化 之 间 的 文化 距离 较 小 时 ， 意 味 着 两 者 间 在 核心 观念 和 信息 


方面 趋同 , 个 体能 获得 的 异 质 性 信息 较 少 ， 因 此 不 利于 个 体 创新 。 因 此 ,我们 提出 ， 多 元 文 
化 之 间 的 文化 距离 会 在 领导 多 元 文化 经 历 与 领导 者 能 力 的 关系 中 起 调节 作用 。 多 元 文化 之 
间 的 文化 距离 越 大 ， 意 味 着 不 同文 化 框架 中 包含 的 信息 、 知 识 和 观念 的 差异 越 大 ， 这 意味 


着 领导 能 够 在 多 元 文化 经 历 中 接受 到 更 新 颖 的 信息 和 视角 ， 并 且 能 更 有 利于 领导 跳 脱出 原 
有 的 文化 框架 引发 深度 思考 。 因 此 ， 我 们 提出 假设 : 

假设 5: 多 元 文化 之 间 的 文化 距离 在 多 元 文化 经 历 与 领导 者 能 力 (个 人 和 关系 层面 ) 的 
影响 关系 中 起 正 向 调节 作用 ， 即 文化 距离 越 大 ， 多 元 文化 经 历 对 领导 者 能 力 的 正 向 影响 作 
用 越 强 ， 并 且 ， 文 化 距离 会 进一步 正 向 调节 整合 复杂 性 在 多 元 文化 经 历 与 领导 者 能 力 关 系 


U 


NN 
| 


i 
q 


N 

© 

N 中 的 中 介 作 用 。 

© 

N 3.2 研究 模块 2: 多 元 文化 经 历 对 领导 者 能 力 〈 社 会 层面 ) 发 展 的 影响 


| 


本 研究 模块 的 主要 任务 : (1) 探 讨 多 元 文化 经 历 对 领导 者 能 力 (社会 层面 ) 一 一 即 道德 决 


俩 能 力 的 影响 及 内 部 机 制 ，(2) 区 分 深度 多 元 文化 经 历 与 广度 多 元 文化 经 历 对 于 领导 者 道德 


T 决策 能 力 (社会 层面 ) 的 不 同 影响 。 有 具体 研究 框架 见 图 2。 


道德 观念 整合 性 


领导 者 能 力 
"道德 决策 能 力 


道德 观念 相对 性 


图 2 研究 模块 2: 多 元 文化 经 历 对 领导 者 能 力 (社会 层面 ) 发 展 的 影响 


领导 的 道德 决策 问题 一 直 受 到 理论 界 的 广泛 关注 。 研 究 发 现 ， 领 导 的 道德 决策 不 仅 会 


对 下 属 的 不 道德 行为 产生 影响 ， 更 可 能 对 公司 的 整体 绩效 产生 影响 (Stenmark & Mumford, 
。 在 本 研究 中 ， 我 们 提 


all 


2011)。 因 此 学 者 们 一 直 积极 地 探讨 影响 领导 者 道德 决策 的 前 因 变量 


15 


出 领导 者 的 多 元 文化 经 历 可 能 会 对 领导 道德 决策 能 力 产生 影响 。 
道德 准则 是 文化 的 重要 组 成 部 分 ， 它 规定 了 在 不 同文 化 情境 中 “对 ”与 “ 错 ” 的 标准 。 
目前 对 于 道德 观念 的 认 知 分 为 “道德 绝对 主义 ”和 “道德 相对 主义 ”两 类 。 道 德 绝对 主义 认 
为 ， 道 德 是 客观 且 普 遍 规 定 的 。 而 道德 相对 主义 则 认为 道德 是 主观 的 ， 且 与 社会 和 文化 历 
史 发 展 相关 ,“ 正 确 ” 和 “错误 ”是 相对 的 (Harman, 1975)。 持 有 道德 相对 主义 观点 的 个 体 ， 
意味 着 他 /她 对 于 “对 ”与 “ 错 ” 有 着 更 为 严格 和 固定 的 标准 ， 而 持 有 道德 相对 主义 观点 的 
个 体 ， 意 味 着 他 /她 持 有 更 灵活 的 道德 标准 ， 会 对 自己 和 他 人 的 不 道德 决策 更 加 宽容 。 现 有 
研究 发 现 ， 如 果 让 个 体 接触 到 更 多 的 道德 相对 主义 观点 ， 他 们 就 更 有 可 能 做 出 不 道德 的 决 
策 。 例 如 Rai 和 Holyoak(2013) 在 一 项 实验 室 的 研究 中 , 给 被 试 阅 读 了 道德 相对 主义 的 定义 ， 
结果 发 现 ， 被 试 在 之 后 的 实验 任务 中 表现 出 了 更 多 的 欺骗 行 为 。 

基于 前 文 论述 可 知 , 多 元 文化 经 历 会 让 领导 接触 到 不 同文 化 中 的 多 样 化 信息 、 价 值 观 、 
社会 准则 等 ， 这 其 中 也 包括 了 不 同文 化 里 含有 的 多 种 道德 观念 和 准则 。 当 领导 发 现在 同一 
问题 上 可 以 存在 多 种 道德 标准 时 ， 更 容易 产生 “道德 相对 主义 ”的 认 知 。 当 领导 生活 在 单一 
文化 环境 中 时 ， 他 们 对 于 某 一 决策 是 否 道德 的 判断 ， 己 经 被 所 处 的 文化 环境 所 限 第 
一 且 确 定 的 。 因 此 ， 他 们 通常 会 按照 这 一 确定 的 道德 标准 做 出 相应 行为 。 而 当 领 导 接触 了 
多 元 文化 时 ， 他 们 会 发 现在 不 同文 化 环境 中 ， 人 们 对 于 同一 决策 的 道德 判断 是 多 元 且 灵 活 
的 。 这 可 能 使 他 们 产生 道德 相对 主义 的 认 知 。 例如, 在 工作 场所 中 , 领导 可 能 会 为 了 实现 公 
司 利益 而 做 出 商业 行贿 的 行为 ， 而 人 们 对 于 商业 行贿 行为 的 不 道德 程度 判断 在 不 同文 化 中 
的 标准 是 不 同 的 。 在 一 些 南美 洲 国 家 中 ， 他 们 对 于 商业 行贿 的 容忍 度 相 对 较 高 ， 认 为 在 一 
定 范围 内 的 商业 行贿 行为 是 可 以 接受 的 ， 而 在 北欧 的 一 些 国家 中 ， 商 业 行贿 则 被 认为 是 非 
常 不 道德 的 行为 ， 个 人 和 公司 都 将 因此 受到 严重 处 罚 。 因 此 ， 当 领导 获得 了 多 元 文化 经 历 
时 ， 他 们 就 可 能 打破 之 前 在 单一 文化 环境 中 所 获得 的 道德 绝对 主义 认 知 ， 产 生 道 德 观念 相 
对 性 的 倾向 ， 因 此 更 可 能 做 出 不 道德 决策 。 
进一步 的 , 我 们 提出 并 非 所 有 类 型 的 多 元 文化 经 历 都 会 对 领导 道德 决策 产生 相同 影响 。 
多 元 文化 经 历 的 广度 和 深度 可 能 会 触发 不 同 的 影响 路 径 。 多 元 文化 经 历 的 广度 是 指 个 体 所 
经 历 过 的 外 国文 化 的 数量 。 当 领导 的 多 元 文化 经 历 越 广 时 ， 意 味 着 他 们 在 不 同文 化 中 接触 
到 的 道德 准则 也 越 多 , 相应 的 道德 观念 也 就 越 多 元 化 。 当 他 们 拥有 了 多 元 化 的 道德 观念 时 ， 
他 们 就 会 认为 判断 某 一 行为 是 否 道德 的 标准 不 应 只 有 一 种 ， 因 此 更 容易 产生 道德 相对 主义 
的 观念 ， 进 而 做 出 不 道德 行为 。 而 多 元 文化 经 历 的 深度 是 指 个 体外 国文 化 经 历 的 时 间 长 度 
(Adam etal., 2018; Cao et al.,2014)。 根 据 前 文 的 整合 复杂 性 视角 ， 当 领导 在 外 国文 化 中 生活 
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的 越久 时 ， 其 越 能 够 对 不 同文 化 之 间 的 差异 产生 更 清晰 的 认 知 ， 从 而 产生 思考 和 反思 。 在 
领导 对 于 道德 信息 进行 深加工 后 ， 其 更 可 能 对 于 不 同道 德 观念 间 的 差异 进行 整合 ， 制 定 出 
更 合理 的 道德 范式 ， 从 而 做 出 更 正确 的 道德 决策 。 

据 此 我 们 提出 ， 多 元 文化 经 历 的 广度 和 深度 会 触发 不 同 的 心理 机 制 ， 从 而 对 领导 道德 
决策 产生 差异 化 影响 。 广 度 多 元 文化 经 历 会 通过 让 领导 接触 到 不 同文 化 中 的 多 样 化 道德 观 
念 ， 使 领导 对 于 道德 行为 的 认 知 变 得 更 为 灵活 ， 产 生 “ 道 德 观念 相对 性 ”的 倾向 ， 因 此 更 不 
利于 道德 决策 行为 ， 而 深度 多 元 文化 经 历 ， 则 会 促使 领导 对 于 不 同文 化 中 的 道德 观念 进行 
比较 和 深入 思考 ， 整 合 出 更 合理 的 道德 范式 ， 从 而 促进 领导 的 道德 决策 。 基 于 上 述 理论 推 
演 ， 我 们 提出 如 下 假设 。 

假设 6: 深度 多 元 文化 经 历 会 对 领导 者 道德 决策 能 力 产 生 正 向 影响 , 道德 观念 的 整合 性 
在 上 述 影响 关系 中 起 中 介 作用 。 

假设 7: 广度 多 元 文化 经 历 会 对 领导 者 道德 决策 能 力 产生 负 向 影响 , 道德 观念 的 相对 性 
在 上 述 影响 关系 中 起 中 介 作用 。 


~ 


3.3 研究 模块 3: 多 元 文化 经 历 对 领导 力 发 展 的 影响 

本 研究 模块 的 主要 任务 : (1) 探 讨 多 元 文化 经 历 对 领导 力 发 展 (包括 领导 力 涌现 、 领 导 力 
选拔 、 领 导 力 效能 ) 的 影响 ; (2) 区 分 深度 与 广度 多 元 文化 经 历 对 于 领导 力 发 展 的 差异 化 影响 ; 
(3) 探 讨 多 元 文化 经 历 对 领导 力 发 展 影响 的 内 部 机 制 和 边界 条 件 。 具 体 研究 框架 见 图 3。 
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图 3 研究 模块 3， 多 元 文化 经 历 对 领导 力 发 展 的 影响 

在 目前 的 企业 管理 实践 中 ， 有 具有 多 元 文化 经 验 被 普遍 认为 是 领导 力 提升 和 发 展 的 关键 
因素 。 正 如 通用 电气 前 董事 长 杰克 ，。 韦 尔 奇 所 说 :“ 未 来 的 杰克 ，。 韦 尔 奇 不 能 像 我 一 样 。 我 
的 整个 职业 生涯 都 在 美国 。 通 用 电气 的 下 一 任 负 责 人 将 会 在 孟买 、 香 港 和 布 宜 诺 斯 艾 利 斯 
都 有 过 工作 经 历 。 我 们 必须 把 我 们 认为 最 好 和 最 聪明 的 人 才 送 到 海外 去 ， 以 确保 他 们 接受 
充足 的 培训 以 成 为 全 球 领导 者 ， 带 领 通 用 电气 在 未 来 蓬勃 发 展 。”(Maddux et al., 2014)。 然 
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而 ， 目 前 关于 多 元 文化 经 历 与 领导 力 发 展 间 的 研究 还 相对 有 限 ， 且 存在 不 一 致 的 研究 结论 
(Hamori & Koyuncu, 2011; Reynolds, 2010)。 鉴 于 现 有 研究 中 存在 的 矛盾 性 结论 ， 我 们 认为 
应 借鉴 已 有 研究 中 的 多 样 化 指标 ， 从 多 个 维度 动态 衡量 领导 力 发 展 过程 ， 从 而 对 多 元 文化 
经 历 与 领导 力 发 展 间 的 关系 产生 更 全 面 的 认识 。 因 此 ， 在 本 研究 模块 中 ， 我 们 选择 了 领导 
力 涌现 、 领 导 力 选拔 和 领导 力 效能 三 个 指标 来 衡量 领导 力 发 展 ， 从 而 对 多 元 文化 经 历 与 领 
导 力 发 展 间 的 关系 产生 更 深入 的 认识 。 

领导 力 涌现 (leadership emergence) 是 指 个 体 在 他 人 眼中 表现 出 领导 力 的 感知 过 程 (Acton 


et al., 2019; Lord & Maher, 1990; Lord et al., 1984)。 领 导 力 涌现 是 个 体 与 群体 间 互 动 的 社会 
言 息 处 理 过程 ， 他 人 会 根据 个 体 所 传递 出 来 的 信息 和 资源 判断 其 是 否 具 有 领导 力 相 关 特 质 
以 及 是 否 符合 集体 对 领导 力 原型 (prototype) 的 期 望 , 而 潜在 领导 者 则 会 根据 他 人 所 提供 的 信 
息 反 馈 来 强化 自己 的 身份 认同 从 而 涌现 成 为 领导 (Foti et al., 2008; Lord & Maher, 1991; Lord 
etal., 2001)。 依 据 现 有 文献 ， 我 们 认为 ， 当 个 体 具 有 丰富 的 多 元 文化 经 历时 ， 能 够 为 团队 提 
供 更 加 丰富 的 整合 性 信息 和 资源 , 更 好 地 满足 集体 期 待 , 涌现 出 领导 力 。 具 体 而 言 ,多 元 文 
化 经 历 会 让 个 体 接触 并 整合 多 样 化 的 信息 和 知识 ， 从 而 在 解决 工作 问题 时 能 够 提供 更 多 元 
的 资源 和 视角 ,丰富 问题 的 解决 方式 。 Cho 和 Morris (2015) 的 研究 发 现 , 海外 经 历 会 让 个 体 
学 习 到 其 他 文化 中 的 一 些 新 的 概念 和 理念 ， 这 些 新 的 认 知 资源 会 为 个 体 摆脱 原 有 文化 的 认 
知 限制 、 采 用 非 传统 的 问题 解决 方案 提供 认 知 基础 。Chua (2018) 的 研究 也 发 现 ， 多 元 文化 
经 历 会 让 个 体 建立 起 跨 文化 的 社交 网 络 ， 每 一 个 网 络 节点 都 代表 着 不 同 的 信息 资源 。 全 球 
社交 网 络 的 存在 会 为 信息 流通 提供 更 广阔 的 渠道 ， 让 有 价值 的 资源 在 网 络 参与 者 间 分 享 。 
例如 ， 在 传统 意义 上 ， 美 国 的 品牌 经 理 只 能 从 自己 在 当地 的 社交 网 络 中 获得 资源 和 信息 。 
但 如 果 他 /她 具有 全 球 化 的 社交 网 络 ， 便 可 以 向 中 国 的 管理 者 学 习 ， 得 到 解决 问题 的 新 视角 
和 方法 ， 创 新 性 地 解决 问题 。 有 关 领 导 力 涌现 的 研究 指出 ， 领 导 者 的 知识 和 经 验 以 及 解决 
问题 的 能 力 均 会 对 领导 力 涌现 产生 显著 影响 (Acton etal., 2019)。 据 此 我 们 认为 , 个体 的 多 元 
文化 经 历 会 影响 领导 力 涌现 。 当 个 体 具有 丰富 的 多 元 文化 经 历时 ， 会 让 他 人 感受 到 他 /她 能 
够 整合 丰富 的 信息 和 资源 ， 创 新 地 解决 问题 ， 符 合 他 人 对 领导 力 原型 的 预期 ， 因 此 产生 领 


导 力 涌现 。 

进一步 的 ， 我 们 认为 不 同类 型 的 多 元 文化 经 历 会 对 领导 力 涌现 产生 差异 化 的 影响 。 相 
比 于 深度 多 元 文化 经 历 ， 广 度 多 元 文化 经 历 会 让 他 人 感受 到 更 高 的 资源 可 获得 性 ， 从 而 促 
进 领导 力 涌现 。 当 个 体 拓宽 了 自身 的 多 元 文化 经 历时 ， 意 味 着 他 /她 学 习 到 了 不 同文 化 中 的 
知识 和 信息 , 丰富 了 自身 的 认 知 资源 , 解决 问题 时 能 够 整合 更 加 丰富 的 视角 和 方式 。 同 时 ， 
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多 元 文化 经 历 的 广度 也 意味 着 个 体 在 不 同 的 文化 环境 中 拓展 了 入 
息 来 源 。 如 Jang (2017) 的 研究 指 
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假设 8a: 相 比 于 深度 多 元 文化 经 历 ， 广 度 多 元 文化 经 历 对 领导 力 涌现 具有 更 显著 的 影 


假设 Sb: 感知 的 资源 可 获得 性 在 多 元 文化 经 历 与 领导 力 涌现 的 关系 中 起 中 介 作 用 。 
假设 8c: 领导 一 团队 匹配 在 多 元 文化 经 历 与 领导 力 涌现 的 关系 中 起 调节 作用 。 
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个 体 之 间 更 容易 形成 社会 连带 (McPherson et al., 2001)。 在 人 际 互动 过 程 中 ， 文 化 相似 性 也 


ab 
He 


为 对 个 


够 帮助 人 们 降低 不 确定 性 
体 文化 系统 的 威胁 ， 从 而 引发 焦虑 ; 


抵触 与 共有 不 同文 化 背景 的 人 i 


i 


绪 。 当 人 们 产 4 


行 互动 ， 因 


E 和 焦虑 (Gao & Gudykunst, 1990)。 相 反 ， 文 化 差异 性 可 能 会 被 视 
EAN BAL E H 
此 也 就 不 会 选择 他 /她 为 领导 。 


会 


E 和 焦虑 情绪 时 ， 便 


步 的 ， 我 们 认为 不 同类 型 的 多 元 文化 经 历 对 领导 力 选 拔 会 产生 差异 化 的 影响 。 相 


比 于 广度 多 元 文化 经 历 ， 深 度 多 元 文化 经 历 更 容易 导致 内 群体 感知 相似 性 的 降低 ， 从 而 影 
啊 领 导 力 选拔 。 首 先 , 在 客观 相似 性 方面 ,深度 文化 多 样 性 更 会 让 个 体 在 观念 、 行为 等 诸多 
方面 产生 显著 性 变化 (Maertz etal.,2016)。 个 体 在 国外 生活 得 越久 ， 他 /她 越 有 更 强 的 动机 和 
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活 时 间 的 增长 , 他 /她 会 对 外 国文 化 更 加 适 


应 (Mok etal., 2007)。 但 与 此 同时 ， 这 也 意味 着 他 /她 与 内 群体 之 间 的 相似 性 会 变 得 越 来 越 低 
(Maddux & Galinsky, 2009; Tadmor etal., 2012)。 此 外 ， 从 社会 身份 的 理论 视角 出 发 ， 相 比 于 


广度 多 元 文化 经 历 ( 如 一 个 月 游览 了 十 个 国家 )， 人 们 更 倾向 于 使 用 深度 文化 经 历 ( 如 生活 在 


美国 3 年 ) 作 为 判断 个 体 是 否 为 文化 圈 内 人 (in-group) 的 信号 。 已 有 研究 发 现 ， 对 于 从 海外 回 
国 的 外 派 人 员 ， 团 队 成 员 会 对 于 那些 在 海外 停留 时 间 更 短 、 与 外 国 朋 友 联 系 更 少 的 人 评价 


a 


更 好 (Adler 1981)。 因 此 我 们 提出 ， 相 比 于 广度 多 元 文化 经 历 ， 深 度 多 元 文化 更 可 能 影响 感 
知 的 内 群体 相似 性 ， 进 而 影响 领导 力 选 拔 。 最 后 ， 我 们 提出 领导 一 团队 匹配 可 能 在 多 元 文 
化 经 历 与 领导 力 选 拔 的 关系 中 起 调节 作用 。 虽然 多 元 文化 经 历 会 降低 内 群体 的 感知 相似 性 ， 
但 如 果 此 时 领导 与 内 群体 成 员 在 价值 观念 是 一 致 的 ， 则 意味 着 团队 成 员 能 够 认同 领导 的 观 


念 和 行为 ， 因 此 会 降低 多 元 文化 经 历 对 领导 力 选 拔 的 影响 。 据 此 我 们 提 H 


假设 : 


假设 9a: 相 比 于 广度 多 元 文化 经 历 ， 深 度 多 元 文化 经 历 对 领导 力 选 拔 具 有 更 显著 的 影 


响 。 
假设 Ob: 感知 的 内 群体 相似 性 在 多 元 文化 经 历 与 领导 力 选 拔 的 关系 


中 起 中 介 作用 。 


假设 9c: 领导 一 团队 匹配 在 多 元 文化 经 历 与 领导 力 选 拔 的 关系 中 起 调节 作用 。 


领导 力 效能 (eadership effectiveness) 是 指 领导 者 在 影响 和 引导 他 人 实现 共同 目标 方面 的 
表现 (Judge et al.,2002)。 领 导 力 的 核心 是 沟通 , 它 是 在 某 种 情况 下 行使 的 人 与 人 之 间 的 影响 ， 


它 通过 沟通 过 程 指向 特定 目标 的 实现 (Tannenbaum & Massarik, 1957). DeRue 等 (2011) 的 研 
究 指 出 ， 人 际 交 往 能 力 是 领导 力 效 能 的 关键 影响 因素 。 它 是 指 个 体 如 何 处 理 社 会 互动 的 能 


力 (Bass & Bass, 2009), 包括 人 际 关 系 方面 的 特质 (如 外 向 性 、 宜 人性; Costa & McCrae, 1992), 


以 及 与 社会 功能 相关 的 技能 和 能 力 (如 沟通 能 力 ; Klimoski & Hayes, 1980) 


。 我 们 认为 ， 多 元 


文化 经 历 会 从 以 下 两 方面 影响 领导 者 被 感知 的 人 际 交 往 有 效 性 ， 进 而 影响 领导 力 效能 。 一 
方面 ， 多 元 文化 经 历 会 对 个 体 的 性 格 特质 和 认 知 灵活 性 予以 塑造 。 关 于 青少年 成 长 的 追踪 


研究 显示 , 海外 学 习 经 历 会 让 个 体 性 格 的 开放 性 和 宜人 性 得 到 显著 增长 (Greischel et al., 2016; 


Zimmermann & Neyer, 2013). Ritter 等 (2012) 的 研究 也 发 现 ， 多 元 文化 经 历 会 塑造 个 体 的 认 


知 灵活 性 (cognitive flexibility)， 使 得 他 们 能 够 打破 原 有 的 认 知 模式 ， 更 愿意 抱 有 开放 和 好 奇 
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的 心态 去 看 待 事物 之 间 的 差异 ， 并 在 心理 上 愿意 去 适应 、 学 习 、 融 入 和 整合 这 些 差异 ; 另 

方面 ， 多 元 文化 经 历 也 会 促进 个 体 的 沟通 技能 。Kolb (2001) 的 研究 指出 ， 从 不 同 的 经 验 中 进 
行情 境 化 的 学 习 有 助 于 个 体 在 社会 生活 中 更 有 效 地 驾驭 和 交流 。 广 泛 的 接触 不 同文 化 ， 能 
够 为 个 体 提供 与 具有 不 同 沟通 方式 的 人 进行 交流 的 机 会 ， 学 会 如 何 与 来 自 不 同文 化 背景 的 
人 相处 , 进而 增长 自身 的 社交 技巧 和 经 验 。 相反 ,如 果 个 体 一 直接 触 的 是 文化 背景 单一 、 沟 
通 方式 相对 固定 的 群体 ， 他 们 相应 的 沟通 方式 和 技巧 也 会 较为 单一 ， 在 遇 到 不 同文 化 背景 
的 人 时 较 难 开展 有 效 交 流 。.Backmann 等 (2020), Jang (2017) 和 Lu 等 (2021) 的 研究 也 均 发 现 ， 
多 元 文化 经 历 会 提高 个 体 的 沟通 能 力 。 因 此 我 们 认为 ， 领 导 的 多 元 文化 经 历 会 从 性 格 特质 
和 沟通 技巧 两 方面 塑造 领导 的 人 际 交往 能 力 ， 提 升 感知 的 人 际 沟 通 有 效 性 ， 进 而 促进 领导 
力 效 能 。 
进一步 的 ， 我 们 认为 不 同类 型 的 多 元 文化 经 历 对 领导 力 效 能 会 产生 差异 化 的 影响 。 相 
于 深度 多 元 文化 经 历 ， 广 度 多 元 文化 经 历 对 感知 的 领导 人 际 交 往 有 效 性 可 能 产生 更 显著 
的 影响 , 进而 影响 领导 力 效能 .根据 Maddux 等 (2021) 提 出 的 “多 元 文化 经 历 结构 评价 模型 ” 


到 到 
CN. 
| 


(Structure—A ppraisal Model of Multicultural Experiences)， 多 元 文化 经 历 的 广度 会 更 容易 对 个 
体 的 人 际 关 系 态度 和 行为 产生 有 影响。 个 体 接触 的 文化 类 型 越 多 ， 越 有 更 多 的 机 会 去 了 解 和 
整合 不 同文 化 中 的 人 和 事 ， 并 在 此 过 程 中 更 好 地 理解 人 和 人 之 间 的 互动 情况 。 同 时 ， 个 体 
的 经 历 越 丰 富 ， 其 对 不 同人 和 事 的 包容 性 也 越 强 ， 越 能 够 更 加 从 容 地 去 理解 和 整合 复杂 的 
关系 和 情况 。 因 此 ， 我 们 认为 广度 多 元 文化 经 历 会 对 感知 的 领导 人 际 交 往 有 效 性 产生 更 显 
著 的 影响 ， 进 而 促进 领导 力 效能 。 最 后 ， 我 们 提出 领导 一 团队 匹配 可 能 在 多 元 文化 经 历 和 
领导 力 效能 的 关系 中 起 调节 作用 。 当 团队 成 员 与 领导 具有 相似 的 价值 观 时 ， 其 会 更 加 认可 
领导 的 性 格 特质 和 社交 模式 , 促进 多 元 文化 经 历 对 领导 力 效 能 的 影响 。 据 此 我 们 提出 假设 : 

假设 10a: 相 比 于 深度 多 元 文化 经 历 ， 广 度 多 元 文化 经 历 对 领导 力 效能 具有 更 显著 的 
影响 。 

假设 10b: 感知 的 人 际 交往 有 效 性 在 多 元 文化 经 历 与 领导 力 效能 的 关系 中 起 中 介 作用 。 

假设 10c: 领导 一 团队 匹配 在 多 元 文化 经 历 与 领导 力 效能 的 关系 中 起 调节 作用 。 


4 理论 构建 

随 着 国际 化 与 全 球 化 发 展 的 不 断 深入 , 越 来 越 多 的 企业 领导 具有 多 元 文化 经 历 。 基 于 理 
论 和 实践 两 方面 的 需求 , 我 们 号 竺 开展 领导 层面 的 多 元 文化 经 历 研 究 。 基于 此 ， 本 项 目 采用 
整合 复杂 性 的 理论 视角 , 建构 了 一 个 探讨 多 元 文化 经 历 对 企业 组 织 中 领导 者 能 力 形 成 及 发 展 
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影响 的 理论 模型 ( 见 图 4)， 该 模型 全 面 关注 领导 者 (leader) 和 领导 力 (leadership) 发 展 两 个 研究 
层面 ， 分 别 探讨 了 多 元 文化 经 历 对 领导 者 能 力 ( 个 人 层面 、 关 系 层面 和 社会 层面 ) 发 展 和 领导 
力 发 展 (领导 力 涌现 、 领 导 力 选拔 和 领导 力 效能 ) 的 影响 机 制 和 边界 条 件 。 具 体 而 言 ， 本 文 提 
出 的 理论 模型 包含 三 方面 的 核心 要 点 。 

首先 , 基于 整合 复杂 性 理论 , 领导 者 的 多 元 文化 经 历 会 对 领导 者 能 力 发 展 中 的 个 人 层面 
能 力 ( 包 括 创 新 能 力 、 问 题解 决 能 力 和 自我 调节 能 力 ) 和 关系 层面 能 力 ( 人 际 沟通 能 力 ) 产 生 积 
极 影响 。 已 有 多 元 文化 经 历 的 研究 主要 集中 在 心理 学 领域 , 在 组 织 领域 探讨 的 话题 主要 围绕 
个 体 创新 行为 , 目前 对 于 领导 者 多 元 文化 经 历 的 关注 还 十 分 有 限 。 但 从 现 有 的 国际 商务 领域 
相关 研究 可 见 (Godart et al., 2015)， 领 导 者 的 多 元 文化 经 历 会 对 个 人 和 企业 发 展 产生 显著 影 
响 。 因 此 ， 本 研究 从 领导 者 能 力 发 展 的 三 个 维度 着 手 ， 在 领导 者 个 人 层面 的 能 力 方面 ， 我们 
提出 多 元 文化 经 历 会 对 其 创新 能 力 、 问 题解 决 能 力 、 自 我 调节 能 力 产生 积极 影响 ， 且 深度 多 
元 文化 经 历 会 比 广度 多 元 文化 经 历 产生 更 显著 的 影响 ; 在 领导 者 关系 层面 的 能 力 方 面 , 我 们 
提出 多 元 文化 经 历 会 对 其 人 际 沟通 能 力 产 生 积极 影响 , 且 广度 多 元 文化 经 历 会 比 深度 多 元 文 
化 经 历 产 生 更 显著 的 影响 。 在 上 述 两 方面 的 积极 影响 ,主要 是 通过 塑造 领导 者 的 整合 复杂 性 
实现 。 一 方面 ， 多 元 文化 经 历 会 为 领导 者 带 来 多 样 化 的 信息 、 知 识 和 视角 ， 让 领导 了 解 到 不 
同 观念 之 间 的 差异 , 另 一 方面 , 多 元 文化 经 历 也 会 促进 领导 对 于 不 同文 化 中 的 差异 性 信息 和 
知识 进行 深入 思考 ， 建 立 不 同 观 点 间 的 联系 ， 整 合成 适合 自己 的 思维 框架 。 
第 二 ， 不 同类 型 的 多 元 文化 经 历 会 对 领导 者 能 力 发 展 中 的 社会 层面 能 力 (道德 决策 能 力 ) 
产生 差异 化 影响 。 道 德 决 策 能 力 是 领导 者 社会 层面 能 力 的 重要 体现 。 以 往 研究 发 现 , 领导 的 
道德 决策 不 仅 会 影响 下 属 的 道德 行为 , 还 会 影响 公司 的 整体 绩效 (Stenmark & Mumford, 2011)。 
多 元 文化 经 历 会 让 领导 接触 到 不 同文 化 中 的 多 样 化 信息 、 价 值 观 等 , 这 其 中 也 包含 了 多 种 道 
德 观念 和 准则 。 基于 整合 复杂 性 理论 , 我 们 认为 多 元 文化 经 历 的 广度 会 让 领导 者 更 易 产生 道 
德 相对 主义 的 观念 ， 进 而 产生 不 道德 决策 ， 而 当 多 元 文化 经 历 的 深度 加 深 时 ,领导 会 越 能 够 
对 于 不 同文 化 间 的 差异 性 道德 观念 进行 思考 和 整合 ， 从 而 制定 出 更 合理 的 道德 范式 , 做 出 正 
的 道德 决策 。 
第 三 , 采用 多 样 化 指标 衡量 多 元 文化 经 历 对 领导 力 发 展 的 影响 。 现 有 研究 和 实践 中 关于 
多 元 文化 经 历 与 领导 力 发 展 间 的 关系 研究 还 相对 有 限 ， 且 存在 不 一 致 的 结论 。 一 方面 ， 具有 
多 元 文化 经 历 被 普遍 认为 是 领导 力 提 升 和 发 展 的 关键 因素 。 另 一 方面 ， 也 有 数据 显示 ， 领 导 
者 的 海外 经 验 越 丰富 ， 越 可 能 导致 他 们 越 晚 被 提拔 。 对 于 这 一 问题 , 我 们 提出 应 借鉴 已 有 研 
究 中 的 多 样 化 指标 , 从 领导 力 涌现 、 领导 力 选 拔 和 领导 力 效能 三 个 维度 动态 衡量 领导 力 发 展 
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体 相 似 性 影响 领导 力 选 拔 ， 通 过 感知 的 人 际 交往 有 效 性 影响 领导 力 效能 。 
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图 4 项 目 整体 理论 框架 

本 研究 将 主要 以 下 三 方面 的 理论 贡献 。 

第 一 ， 本 研究 探讨 了 全 球 化 背景 下 多 元 文化 经 历 与 领导 力 之 间 的 影响 关系 ， 拓 展 了 多 
元 文化 经 历 在 组 织 管理 领域 的 研究 范畴 和 内 容 。 学 术 界 目前 有 关 多 元 文化 经 历 的 探讨 主要 
集中 于 社会 心理 学 领域 ， 相 关 研 究 主 要 探索 了 多 元 文化 环境 和 多 元 文化 经 历 对 个 体 认 知 表 
现 的 影响 (例如 ，Gelfand et al., 2017; Hofstede et al., 1990; Triandis & Gelfand, 1998)。 在 管理 
学 范畴 ， 最 早 由 国际 商务 领域 的 学 者 探讨 了 多 元 文化 经 历 相关 的 议题 ， 相 关 的 研究 主要 立 
足 于 企业 宏观 层面 ， 采 用 基于 资源 的 理论 视角 (Resource-based view)， 将 具有 海外 经 历 的 企 
业 管 理 者 视 为 “有 价值 的 、 稀 缺 的 ”企业 战略 资源 ， 帮 助 公司 实 现在 全 球 范围 内 的 交流 合作 
与 资源 配置 ， 从 而 推动 公司 绩效 (Carpenter etal., 2001)。 自 2008 年 起 ， 组 织 管理 领域 才 开 始 


逐步 关注 多 元 文化 经 历 的 议题 (Leung et al., 2008)。 相 关 的 研究 主要 涉及 员工 创造 力 (Chua， 


2018; Lee & Kim, 2011; Lu et al., 2017; Perry-Smith & Shalley, 2014; Shipilov et al., 2017)、 人 


际 信任 (Cao et al., 2014)、 和 群体 偏见 (Tadmor et al., 2012, 2018) 等 心理 过 程 和 行为 表现 ， 至 今 
还 少 有 涉及 领导 力 范畴 的 相关 研究 。 因 此 ， 本 课题 将 多 元 文化 经 历 的 研究 拓展 至 领导 力 

， 全 面 探讨 多 元 文化 经 历 对 于 领导 者 发 展 和 领导 力 发 展 的 影响 ， 从 而 拓展 了 多 元 文化 经 
历 在 组 织 管理 领域 的 研究 范畴 和 研究 内 容 。 


第 二 ， 本 研究 将 多 元 文化 经 历 引 入 领导 力 研究 ， 探 讨 了 外 部 环境 变化 对 领导 能 力 形成 


MU 
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及 发 展 的 影响 ， 为 领导 力 研 究 提供 了 新 背景 和 新 思路 。 在 领导 能 力 发 展 的 研究 领域 ， 学 者 
们 一 直 对 于 促进 领导 能 力 提升 和 发 展 的 前 因 变 量 十 分 关注 。 根 据 现代 领导 特质 理论 ， 领 导 
能 力 受 到 多 方面 因素 的 共同 作用 , 例如 ， 天赋 因素 、 认 知 学 习 因 素 、 动 机 因素 、 外 部 环境 因 
素 等 (Zaccaro,2007)。 现 有 影响 领导 能 力 发 展 的 研究 ， 主 要 关注 领导 性 格 特征 、 学 习 意愿 和 
能 力 、 领 导 个 人 动机 、 组 织 环境 因素 等 的 影响 。 目 前 ， 有 关 领 导 多 元 文化 经 历 对 于 领导 能 力 
发 展 的 影响 的 研究 还 相对 有 限 。 因 此 ， 我 们 提出 领导 的 多 元 文化 经 历 会 重新 塑造 领导 的 认 
知 方式 ， 让 其 具备 整合 复杂 性 ， 进 而 促进 领导 的 沟通 能 力 、 创 新 能 力 以 及 问题 解决 能 力 。 进 
一 步 的， 我 们 提出 多 元 文化 经 历 会 对 领导 的 道德 决策 能 力 带 来 双 路 径 影响 ， 即 整合 复杂 性 
既 会 促进 领导 道德 观念 的 整合 ， 也 会 带 来 道德 观念 的 多 样 ， 这 其 中 受到 多 元 文化 经 历 类 型 
的 影响 。 最 后 ， 我 们 还 探讨 了 领导 多 元 文化 经 历 对 于 领导 力 发 展 的 影响 。 虽 然 领 导 多 元 文 
化 经 历 会 对 领导 力 涌现 和 领导 力 效能 产生 积极 影响 ， 但 也 有 可 能 加 剧 群体 内 部 的 偏见 ， 从 
而 可 能 对 领导 力 选拔 产生 影响 。 

第 三 ， 本 研究 以 整合 复杂 性 理论 为 视角 ， 从 个 体 认 知 和 经 验 学 习 的 角度 揭示 了 多 元 文 
化 经 历 对 领导 能 力 形成 及 发 展 的 影响 机 制 。 虽 然 人 们 普遍 认为 多 元 文化 经 历 会 对 领导 能 力 
发 展 产生 积极 影响 ， 但 目前 在 理论 上 对 此 问题 的 探讨 还 十 分 有 限 ， 且 并 未 获得 明确 的 研究 
结论 。 部 分 关于 跨国 企业 领导 外 派 的 研究 ， 甚 至 发 现 海外 经 历 会 对 于 领导 职业 发 展 产 生 负 
向 影响 (Benson & Pattie, 2008)。 因 此 ， 为 解决 上 述 研究 疑问 ， 本 项 目 引 入 了 认 知 和 发 展 心理 
学 领域 的 整合 复杂 性 理论 ， 即 个 体 既 能 在 同一 问题 上 理解 并 容忍 不 同 的 观点 ， 又 能 在 不 同 
观点 之 间 建 立 概念 联系 的 能 力 。 我 们 试图 通过 评估 个 体 在 信息 处 理 过 程 中 的 整合 复杂 性 ， 
从 个 体 认 知 和 经 验 学 习 的 角度 揭示 多 元 文化 经 历 对 领导 者 能 力 中 的 个 体 层 面 能 力 (例如 ， 创 
造 力 、 问 题解 决 等 )、 关 系 层 面 能 力 (例如 ， 沟 通 能 力 、 观 点 采 择 等 ): 和 社会 层面 能 力 (例如 ， 
道德 决策 等 ) 的 影响 。 此 外 ， 我 们 还 从 整合 复杂 性 的 视角 ,借鉴 多 维度 的 评价 指标 ， 探 讨 多 
元 文化 经 历 对 领导 力 发 展 (例如 ， 领 导 力 涌现 、 领 导 力 效能 等 ) 的 影响 。 
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Abstract: With a further deepening of globalization, an increasing number of business leaders now 
have multicultural experiences. Multicultural experiences refer to an individual’s direct or indirect 
experiences of encountering or interacting with elements of foreign cultures and/or foreigners. This 
study aims to explore the impact of multicultural experiences on leaders’ capabilities and 
development from two levels—leader development and leadership development. First, we 
investigate the impact of multicultural experiences on leader development (including the individual- 
level, relational-level and collective-level capabilities) and the underlying mechanisms. Second, we 
investigate the effects of multicultural experiences on leadership development (including leadership 
emergence, leadership selection, and leadership effectiveness) and the underlying mechanisms. The 
results will not just enrich theories relating to leaders’ capabilities and development but also provide 


implications for global management and international talent fostering practices. 
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